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Salah satu hal yang penting dalam kualitas sebuah organisasi atau perusahaan 
yaitu loyalitas. Loyalitas dapat berupa loyalitas dari pihak karyawan atau perusahaan, 
dan loyalitas dari pihak konsumen atau pelanggan. Pada era globalisasi dan 
perkembangan pasar bebas saat ini memberi dampak terhadap persaingan ketat antar 
peusahaan. Sehingga kualitas perusahaan perlu dijaga dengan baik dan ditingkatkan. 
Oleh karena itu, pada penelitian ini akan diteliti mengenai faktor-faktor yang 
berpengaruh terhadap loyalitas karyawan. Berdasarkan literatur-literatur mengenai 
faktor yang mempengaruhi loyalitas, maka dipilih faktor budaya organisasi organisasi, 
motivasi kerja, dan kepuasan kerja karyawan untuk diteliti pada penelitian ini. Ketiga 
faktor ini akan diuji pengaruhnya terhadap loyalitas tenaga perawat pada sebuah 
Rumah Sakit Swasta X di Surabaya. Tenaga perawat dipilih sebagai responden pada 
penelitian karena perawat merupakan tenaga kerja medis dengan jumlah yang paling 
banyak pada rumah sakit. Penelitian dilakukan menggunakan metode Structural 
Equation Modelling (SEM) dengan bantuan software Analysis of Moment Structure 
(AMOS).  
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One thing that is important to the quality of an organization or company that is 
loyalty. Loyalty can be the loyalty of the employees or the company, and the loyalty of 
the customer or the customer. In the era of globalization and free market developments 
impacting the fierce competition between companies. So the quality of the company 
needs to be maintained properly and improved. Therefore, in this study will be 
examined on the factors that influence employee loyalty. Based on the literature on 
factors influencing loyalty, then the selected factors of organizational culture, work 
motivation and job satisfaction of employees to be investigated in this study. All three 
of these factors will be tested influence on loyalty nurses at a Private Hospital X in 
Surabaya. Nurses selected as respondents in the study because the nurse is a medical 
work force with the highest number of hospitals. The study was conducted using 
Structural Equation Modeling (SEM) with the help of software Analysis of Moment 
Structure (AMOS). 
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1 BAB 1 
PENDAHULUAN 
 
Pada bab 1 akan dijelaskan mengenai latar belakang dibuatnya penelitian 
ini. Selanjutnya dijelaskan pula mengenai perumusan masalah, tujuan, manfaat, 
batasan, asumsi, dan yang terakhir yaitu sistematika penulisan penelitian ini. 
 
1.1 Latar Belakang 
Pada era globalisasi dan perkembangan pasar bebas saat ini memberi dampak 
besar terhadap persaingan antar perusahaan. Agar suatu perusahaan lebih unggul 
dari perusahaan lainnya, maka perlu adanya peningkatan kualitas perusahaan. Salah 
satu hal yang penting untuk diperhatikan untuk meningkatkan kualitas perusahaan 
yaitu unsur loyalitas. Loyalitas dapat dilihat dari segi konsumen atau pelanggan dan 
dari segi karyawan perusahaan. Loyalitas konsumen atau pelanggan dapat 
berpengaruh terhadap profit penjualan perusahaan. Sedangkan loyalitas karyawan 
mempengaruhi kinerja perusahaan dalam memproduksi barang atau jasa. 
Loyalitas karyawan dibentuk dari faktor-faktor yang memengaruhinya. 
Banyak literatur yang berisi tentang hasil penelitian mengenai faktor-faktor yang 
memengaruhi loyalitas karyawan. Faktor yang mempengaruhi loyalitas kerja 
karyawan adalah adanya fasilitas-fasilitas kerja, motivasi kerja, tunjangan 
kesejahteraan, suasana kerja serta upah yang diterima dari perusahaan (Trianasari, 
2005). Secara teoritis faktor-faktor yang dapat memengaruhi loyalitas sangat 
banyak seperti gaya kepemimpinan, produktivitas kerja, pemenuhan harapan 
penggajian dan insentif, jenis pekerjaan, kepuasan kerja,  struktur organisasi, 
kesempatan promosi, hubungan kerja, dan lingkungan kerja (Mangkunegara, 2005). 
Berdasarkan literatur-literatur yang telah ada mengenai faktor-faktor yang 
memengaruhi loyalitas karyawan, maka penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian mengenai faktor-faktor yang memengaruhi loyalitas karyawan. 





Peningkatan kualitas pelayanan yang ada pada rumah sakit antara lain 
dipengaruhi Sumber Daya Manusia (SDM) yang ada didalamnya. Tenaga kerja 
yang terdapat pada rumah sakit terdiri dari dua macam. Yaitu tenaga kerja medis 
dan tenaga kerja non-medis. Yang termasuk dalam tenaga kerja medis di rumah 
sakit  yaitu dokter dan perawat, sedangkan yang  termasuk tenaga kerja non-medis 
yaitu apoteker, staf adiministrasi, dan karyawan lain yang tidak bertanggung  jawab 
langsung terhadap penanganan kesehatan pasien (Setyowati, 2009).  
Perawat adalah tenaga penting yang berperan penting dalam pelayanan 
kesehatan di rumah sakit. Pelayanan keperawatan di rumah sakit diberikan selama 
dua puluh empat jam terus menerus sehingga dibutuhkan perawat yang memiliki 
loyalitas yang tinggi dalam menjalankan pekerjaannya di rumah sakit. Selain itu, 
keberadaan perawat yang bersinggungan secara langsung dengan pasien dapat 
memberikan dampak bagi citra rumah sakit. Sehingga loyalitas perawat menjadi hal 
utama yang perlu diperhatikan.  
Namun berdasarkan data statistik yang didapatkan dari pihak manajemen 
keperawatan RS. Swasta X Surabaya diperoleh data persentase kenaikan jumlah 
keluarnya tenaga perawat dari RS. Swasta X Surabaya selama tahun 2009-2013 
sebagai berikut: 
 
Tabel 1.1 Persentase Data Kenaikan Jumlah Keluarnya Tenaga Perawat RS. Swasta 

















2009 3 1,85% 6 3,70% 162 
2010 2 1,26% 5 3,14% 159 
2011 3 1,94% 7 4,52% 155 
2012 4 2,63% 7 4,61% 152 
2013 3 2,07% 10 6,90% 145 
 
Pada Tabel 1.1 dapat dilihat bahwa pada empat tahun terakhir jumlah 
keluarnya tenaga perawat pada RS. Swasta X Surabaya mengalami peningkatan. 
Selain itu jumlah keluarnya tenaga perawat lebih besar bila dibandingkan dengan 








Gambar 1.1 Grafik Perbandingan Jumlah Masuk dan Keluarnya Tenaga 
Perawat pada RS. Swasta X Surabaya pada Tahun 2009-2013 
 
Berdasarkan data pada Tabel 1.1 dan grafik perbandingan pada Gambar 1.1 
maka dilakukan penelitian menggunakan metode Structural Equation Modelling 
(SEM). Penulis melakukan penelitian dengan judul: “Pengaruh Budaya Organisasi, 
Motivasi, dan Kepuasan Kerja Terhadap Loyalitas Perawat RS. Swasta X Surabaya 
Menggunakan Structural Equation Modelling”. SEM membantu dalam 
merelasikan hubungan faktor-faktor yang ada. Metode ini adalah perkembangan 
dari metode pemodelan multivariat regresi yang menggunakan variabel laten 
(variabel yang tidak dapat diukur langsung). Sebagai alat bantu penyelesaian 
masalah menggunakan meotode SEM maka akan digunakan software AMOS 
(Analysis of Moment Structure). 
 
1.2 Perumusan Masalah 
Perumusan masalah pada penelitian ini adalah bagaimana pengaruh faktor 
budaya organisasi, motivasi, dan kepuasan kerja terhadap loyalitas perawat pada 





1.3 Tujuan Penelitian 
Tujuan dilakukan penelitian ini, adalah: 
1. Mengetahui pengaruh indikator pada setiap variabel budaya organisasi, 
motivasi, kepuasan kerja, dan loyalitas. 
2. Mengetahui pengaruh variabel budaya organisasi, motivasi, dan kepuasan 
kerja terhadap loyalitas tenaga perawat RS. Swasta X Surabaya. 
3. Mendapatkan saran rekomendasi untuk keperluan perbaikan terhadap 
loyalitas tenaga perawat RS. Swasta X Surabaya.  
 
1.4 Manfaat Penelitian 
Berikut ini merupakan manfaat yang dapat diambil dari dilakukannya 
penelitian ini. 
1. Pihak RS. Swasta X Surabaya dapat mengetahui bagaimana loyalitas tenaga 
perawat dipengaruhi berdasarkan faktor budaya organisasi, motivasi, dan 
kepuasan kerja. 
2. Pihak penulis dapat memahami permasalahan riil mengenai sumber daya 
manusia pada perusahaan. 
3. Bagi pihak peneliti lain dapat dipergunakan sebagai bahan referensi dalam 
penyelesaian masalah loyalitas karyawan. 
 
1.5 Ruang Lingkup Penelitian 
Ruang lingkup pada penelitian ini meliputi batasan dan asumsi penelitian.  
1.5.1 Batasan Penelitian 
Batasan yang digunakan pada penelitian ini adalah: 
1. Pengambilan data kuisioner ditujukan kepada tenaga perawat yang masih 
aktif bekerja di RS. Swasta X Surabaya. 
2. Variabel yang diteliti yaitu budaya organisasi, motivasi, kepuasan kerja, dan 
loyalitas karyawan. 
 
1.5.2 Asumsi Penelitian 




1. Jumlah tenaga perawat pada RS. Swasta X Surabaya tidak mengalami 
perubahan selama masa penelitian. 
2. Kondisi budaya organisasi pada setiap bagian tempat para perawat bekerja 
adalah sama. 
 
1.6 Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan berisi mengenai langkah-langkah yang akan 
digunakan dalam penyelesaian penelitian. Sistematika penulisan berbeda dengan 
metodologi penelitian. Pada sistematika penulisan lebih fokus terhadap bab-bab apa 
saja yang akan dituliskan pada penelitian. Berikut ini adalah penjelasan singkat 
mengenai sistematika penulisan: 
 
BAB 1 PENDAHULUAN 
Pada bab ini akan diberikan mengenai gambaran umum penelitian. 
Gambaran umum penelitian terdiri atas latar belakang penelitian, perumusan 
masalah, manfaat penelitian, dan sistematika penulisan tugas akhir. 
 
BAB 2 TINJAUAN PUSTAKA 
Pada bab tinjauan pustaka berisi tentang dasar-dasar teori dan metode yang 
digunakan dalam penelitian. Dasar-dasar teori digunakan sebagai pedoman dalam 
menentukan tahapan penelitian dan sebagai kerangka berpikir dalam penelitian.  
 
BAB 3 METODOLOGI PENELITIAN 
Bab ini menjelaskan tentang langkah-langkah metodologi penelitian yang 
digunakan dari awal hingga akhir. Langkah-langkah yang harus dilakukan dalam 
melakukan penelitian digambarkan dalam bentuk flowchart sebagai pedoman 
dalam penyelesaian masalah.  
 
BAB 4 PENGUMPULAN DAN PENGOLAHAN DATA 
Pada bab ini akan dijelaskan mengenai pengumpulan data yang didapatkan 
dari pelaksanaan penelitian berupa brainstorming dengan pihak manajemen bagian 




yang telah diperoleh diolah menggunakan metode Structural Equation Modelling 
(SEM). 
 
BAB 5 ANALISIS DAN INTERPRETASI DATA 
Pada bab ini akan dijelaskan mengenai hasil pengolahan data dari bab sebelumnya 
beserta pembahasannya. Kemudian dilanjutkan dengan analisis dan interpretasi 
data. 
 
BAB 6 KESIMPULAN DAN SARAN 
Bab ini berisi tentang kesimpulan dari pelaksanaan penelitian.  Kesimpulan yang 
diambil juga merupakan jawaban dari  tujuan-tujuan yang telah dipaparkan pada 
bab satu. Selain itu pada bab ini juga berisi tentang saran atau rekomendasi 
perbaikan bagi pihak peneliti dan pihak obyek amatan.  
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2 BAB 2 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
Pada bab ini akan dijelaskan mengenai tinjauan pustaka yang berkaitan 
dengan topik penelitian. Dari tinjauan pustaka akan menimbulkan ide yang 
mendasari penelitian dan digunakan sebagai arahan menyusun konsep penelitian. 
Tinjauan pustaka yang dicantumkan pada bab ini, yaitu mengenai loyalitas, budaya 




Pada subbab ini akan dijelaskan mengenai definisi loyalitas beserta faktor 
yang memengaruhi loyalitas karyawan terhadap perusahaan. 
 
2.1.1 Pengertian Loyalitas 
Loyalitas merupakan suatu hal yang penting untuk sebuah perusahaan. 
Loyalitas dapat dilihat dari segi konsumen dan karyawan. Loyalitas konsumen 
adalah suatu ukuran kesetiaan dari pelanggan dalam menggunakan suatu merk 
produk pada kurun waktu tertentu dimana pada kondisi terdapat banyak pilihan 
produk yang dapat memenuhi kebutuhan pelanggan tersebut (Nugroho, 2005). 
Adapula yang mengatakan bahwa loyalitas konsumen merupakan sebuah komitmen 
pelanggan terhadap merk, toko, pemasok berdasarkan sifat yang  positif dalam 
pembelian jangka panjang (Tjiptono, 2000). Berdasarkan kedua uraian mengenai 
loyalitas konsumen tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa loyalitas konsumen 
adalah tingkat kesetiaan seorang pelanggan tetap membeli pada produk dengan 
merk, toko yang sama dalam kurun waktu yang panjang. 
Sedangkan untuk loyalitas karyawan menurut (Poerwopoespito, 2004), 
loyalitas kepada pekerjaan tercermin pada sikap karyawan yang mencurahkan 
kemampuan dan keahlian yang dimiliki, melaksanakan tugas dengan bertanggung 
jawab, disiplin, serta jujur dalam bekerja. Adapula menurut (Hasibuan M. S., 2005) 
loyalitas merupakan unsur yang digunakan dalam penilaian karyawan yang 
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mencakup kesetiaan terhadap pekerjaannya, jabatannya dan organisasi. 
Berdasarkan kedua definisi tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa loyalitas 
adalah kesetiaan karyawan untuk tetap berkomitmen, bertanggung jawab, dan tetap 
bersedia bertahan di perusahaan.  
 
2.1.2 Unsur-unsur Loyalitas 
Loyalitas konsumen maupun loyalitas karyawan merupakan dua hal yang 
penting bagi perusahaan agar perusahaan dapat tetap maju. Loyalitas konsumen 
dapat berdampak pada profit perusahaan karena adanya pelanggan tetap yang 
membeli atau menggunakan produk atau jasa perusahaan dan loyalitas karyawan 
dapat berdampak pada keseharian kegiatan perusahaan dalam menghasilkan produk 
atau jasa. 
Menurut (Saydam, 2000), loyalitas memiliki beberapa unsur penting: 
1. Ketaatan atau kepatuhan 
Ketaatan adalah kemampuan sesorang karyawan dalam menaati segala 
aturan yang diberikan oleh atasan serta sanggup untuk tidak melanggar 
aturan. 
2. Tanggung jawab 
Tanggung jawab adalah kemampuan seorang karyawan dalam melakukan, 
melaksanakan, menyelesaikan pekerjaan yang diberikan dengan baik dan 
tepat waktu. 
3. Pengabdian 
Pengabdian adalah pemikiran dan tenaga yang diberikan karyawan secara 
ikhlas kepada perusahaan. 
4. Kejujuran 
Kejujuran adalah suatu hal mutlak yang wajib dimiliki oleh seorang 
pegawai. 
  
Faktor yang menjadi tolok ukur seseorang memiliki loyalitas atau komitmen 
(Utomo, 2002), antara lain: 




2. Karyawan mengetahui secara detail bisnis perusahaannya dan 
pelanggannya dengan baik. 
3. Karyawan berperan aktif dalam mempertahankan pelanggan yang 
menguntungkan bagi perusahaannya. 
4. Karyawan merupakan aset tak berwujud yang tidak dapat ditiruoleh 
pesaing. 
Karyawan mempromosikan perusahaannya sebagai tempat kerja yang ideal 
dan dengan keunggulan kinerja yang baik. 
 
2.2 Budaya Organisasi 
Budaya organisasi adalah suatu sistem yang dianut oleh anggota-anggota 
organisasi yang membedakan dengan organisasi-organisasi lainnya (Robbins, 
Perilaku Organisasi, 2007). Sedangkan menurut (Sutrisno, 2011), budaya 
organisasi didefinisikan sebagai perangkat sistem nilai-nilai, keyakinan, asumsi, 
atau norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati, dan diikuti oleh para 
anggota organisasi sebagai pedoman organisasi dan pemecahan masalah-masalah 
organisasi. Berdasarkan definisi tersebut, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa 
budaya organisasi merupakan sesuatu yang diyakini oleh anggota organisasinya dan 
digunakan sebagai pembeda untuk organisasi lainnya.  
Menurut (Siagian, 2002), salah satu fungsi dari budaya organisasi adalah 
untuk menumbuhkan sikap komitmen. Komitmen yang berarti keloyalitasan 
seseorang terhadap sesuatu. Oleh karena itu, faktor budaya organisasi dijadikan 
salah satu variabel yang memiliki pengaruh terhadap loyalitas karyawan. 
 
2.3 Motivasi Kerja 
Motivasi adalah karakteristik psikologi manusia yang memberi kontribusi 
pada tingkat komitmen seseorang (Stoner, 1995). Menurut Ngalim Purwanto 
(2000), motivasi adalah segala sesuatu yang mendorong seseorang untuk 
melakukan sesuatu. Sedangkan menurut Hasibuan (2007), pemotivasian adalah 
pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mau 
bekerja sama, efektif, dan terintegrasi untuk mencapai tujuan akhir. Berdasarkan 
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definisi motivasi tersebut, dapat ditarik kesimpulan bahwa motivasi adalah suatu 
pemicu yang membuat seseorang akan melakukan kegiatan tertentu.  
Menurut Stanford dalam Pribadi (2009), ada tiga poin penting dalam 
motivasi, yaitu hubungan antara kebutuhan, dorongan, dan tujuan. Adanya 
kebutuhan membuat seseorang perlu melakukan sesuatu. Dorongan akan menjadi 
arahan untuk memenuhi kebutuhan tersebut. Sedangkan tujuan merupakan akhir 
dari motivasi. Oleh karena itu, pemotivasian karyawan menjadi hal yang penting 
untuk dilakukan oleh perusahaan. Pembentukan motivasi dalam diri karyawan 
dijelaskan dengan menggunakan teori kebutuhan Alderfer’s ERG yang 
dikemukakan oleh Clayton Alderfer (Sutanto, 2010). Teori ini diidentifikasi 
berdasarkan tiga kategori, yaitu: 
1. Existence needs 
Motivasi yang dapat dibentuk dari pemenuhan kebutuhan fisik dan materi, 
seperti makanan, minuman, kondisi pekerjaan, dan upah yang diberikan 
perusahaan.  
2. Relatedness needs 
Motivasi yang dibentuk melalui sebuah hubungan baik antar rekan kerja, 
bawahan, dan atasan. Sehingga hubungan ini tidak hanya menjadi sekedar 
rekan kerja tetapi bisa menjadi sebuah keluarga. 
3. Growth needs 
Motivasi yang dibentuk untuk menjadi kreatif, sehingga dapat memberikan 
kontribusi yang produktif untuk pengembangan pribadi. (Robbins, 2003) 
 
2.4 Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja merupakan suatu efektifitas atau respon emosional terhadap 
berbagai aspek pekerjaan (Kreitner dan Kinicki, 2001). Menurut Robbins (2003), 
kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang 
menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan 
jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Sementara menurut (Jurges, 
2003) dikemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan hasil penting dalam aktivasi 
pasar tenaga kerja. Berdasarkan pendapat dari para ahli tersebut, dapat disimpulkan 
bahwa kepuasan kerja adalah suatu perasaan senang yang timbul dari diri pekerja 
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sendiri dikarenakan faktor-faktor yang mendukung dalam penyelesaian 
pekerjaannya. 
Faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja dapat dibedakan menjadi 
dua kelompok, yaitu faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik (Rivai, 2006). Faktor 
intrinsik merupakan faktor yang berasal dari diri karyawan sejak karyawan mulai 
berkeja. Faktor ekstrinsik merupakan faktor yang berasal dari luar diri karyawan, 
seperti: lingkungan kerja, interaksi dengan karyawan, sistem penggajian. 
Berdasarkan pendapat Hasibuan (2003), faktor yang memengaruhi kepuasan kerja, 
antara lain: 
1. Balas jasa yang adil dan layak. 
2. Penempatan yang tepat dan sesuai keahlian 
3. Suasana dan lingkungan pekerjaan. 
4. Berat ringannya pekerjaan. 
5. Peralatan yang menunjang. 
6. Sikap pemimpin dalam kepemimpinan. 
  
2.5 Structural Equation Modeling (SEM) 
Pada subbab ini dijelaskan mengenai tools yang akan membantu dan 
digunakan dalam memodelkan struktur faktor. Penjelasan yang ada berupa definisi 
dari SEM dan langkah-langkah dalam pemodelan SEM. 
 
2.5.1 Definisi SEM 
SEM merupakan pemodelan struktur untuk suatu sistem yang 
menggabungkan ilmu psikometri dengan ilmu statistik (Widhiarso, 2010). Selain 
itu,  SEM juga merupakan suatu metode multivariat yang dapat digunakan untuk 
memperoleh hubungan antar variabel laten dari keseluruhan model (Ferdinand, 
2000). Sedangkan menurut (Sarwono, 2012), SEM adalah teknik analisis 
multivariat yang berfungsi untuk membuat dan menguji model statistik dalam 
bentuk sebak akibat, dengan aspek-aspek penegasan (confirmatory) dari analisis 
faktor, jalur, dan regresi sebagai kasus khusus dalam SEM. Dengan kata lain, SEM 
juga merupakan suatu metode pengembangan analisis regresi yang digabungkan 
dengan analisis faktor yang dapat digunakan untuk menghubungkan variabel 
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pengamatan dengan variabel laten (variabel yang tidak dapat diukur secara 
langsung). Variabel laten memiliki dua tipe yaitu: variabel eksogen dan variabel 
endogen. Variabel eksogen adalah variabel yang tidak dapat dipengaruhi oleh 
variabel lainnya tetapi terkadang dapat dipengaruhi oleh variabel itu sendiri. 
Sedangkan variabel endogen adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel 
lainnya. Software-software yang biasa digunakan untuk menyelesaikan persoalan 
dengan SEM adalah AMOS dan LISREL. SEM juga memiliki ketetapan pada 
indeks kelayakannya. Berikut ditampilkan Goodness of Fit Index pada Tabel 2.1:  
 
Tabel 2.1 Goodness of Fit Index (Ferdinand A. , 2002)  
 
 
1. X2-chi square 
Nilai chi square yang dihasilkan diharapkan memiliki nilai yang kecil 
karena nilai chi square menunjukkan bahwa model yang dibangun sesuai 
dengan data yang sedang diobservasi. Sedangkan apabila nilai chi square 
yang dihasilkan memiliki angka nilai yang tinggi, maka akan menunjukkan 
bahwa model yang dibuat berbeda secara nyata dengan data yang 
diobservasi. 
2. GFI 
GFI adalah ukuran ketetapan model dalam menghasilkan matriks kovarian. 
Nilai GFI berkisar dari 0 hingga 1. Sedangkan nilai GFI yang baik adalah 
lebih besar atau sama dengan 0,90. 
3. AGFI 
AGFI adalah pengembangan dari GFI yang disesuaikan dengan degree of 
freedom. Nilai yang diharapkan untuk AGFI adalah ≥ 0,90. 
Goodness of Fit Index Cut off Value
x2 - chi square Diharapkan kecil










RMSEA merupakan ukuran yang digunakan untuk memperbaiki 
kecenderungan dari nilai chi square yang menolak model. Nilai RMSEA 
cocok untuk menguji model konfirmatori. Nilai RMSEA yang dapat 
diterima adalah nilai yang kurang dari atau sama dengan 0,08. 
5. CMIN/DF 
Nilai CMIN yang diharapkan dalam model adalah bernilai lebih dari atau 
sama dengan 2. 
6. TLI 
TLI merupakan ukuran untuk membandingkan antar model dengan 
mempertimbangkan koefisiensi dalam model. Nilai TLI yang diharapkan 
adalah lebih besar atau sama dengan 0,95. 
7. CFI 
CFI adalah index yang tidak dipengaruhi ukuran sampel. Nilai yang 
diharapkan adalah lebih besar atau sama dengan 0,90. 
 
Kelebihan dalam menggunakan SEM dibandingkan dengan pemodelan 
regresi berganda lainnya, antara lain (Haqi, 2011):  
1. Asumsi-asumsi yang digunakan dapat bersifat fleksibel. 
2. Dapat melakukan peminimalisiran kesalahan pengukuran dengan 
confirmatory factor analysis karena memiliki banyak indikator dalam satu 
variabel laten.  
3. Adanya kemungkinan pengujian model secara menyeluruh. 
4. Dapat melakukan pengujian model-model menggunakan variabel tergantung. 
5. Adanya kemungkinan melakukan pemodelan terhadap variabel perantara. 
6. Dapat menyelesaikan permasalah dengan data yang sulit, seperti data time 
series, data normal, dan data tidak lengkap. 
 
2.5.2 Langkah-langkah dalam Melakukan Pemodelan SEM 
Adapun langkah-langkah yang harus dilakukan dalam melakukan 
pemodelan SEM (Ghozali, 2008): 
1. Pengembangan Model Berdasarkan Teori 
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Hubungan antara variabel dihipotesiskan dengan teori yang kuat.  
2. Menyusun Diagram Jalur (Path Diagram) 
Model yang telah sesuai dengan teori kemudian dibentuk menjadi model 
struktural yang berupa diagram jalur. Diagram jalur merupakan diagram 
yang menghubungkan konstruk latennya (eksogen dan endogen).   
3. Mengubah Diagram Jalur Menjadi Persamaan Struktural 
Model yang telah dibuat dikonversikan menjadi persamaan struktural.  
4. Memilih Matrik Input untuk Analisis Data 
Matriks yang digunakan adalah matriks varian atau kovarian atau matriks 
korelasi.  
5. Menilai Identifikasi Model 
Identifikasi model merupakan teknik dari estimasi model. Cara agar 
mengetahui apakah model mengalami problem atau tidak yaitu: 
a. Melihat apakah ada nilai standar error yang besar untuk satu atau lebih 
koefisiensi. 
b. Program tidak mampu melakukan invert information matrix. 
c. Error variance negatif. 
d. Nilai korelasi dengan koefisiensi estimasi tinggi. 
6. Evaluasi Goodness of Fit 
Menyesuaikan dengan tabel goodness of fit. 
7. Interpretasi Terhadap Model 
Melihat apakah model perlu dilakukan modifikasi atau tidak. 
 
Selain terdapat langkah-langkah dalam pemodelan SEM, adapun asumsi 
yang digunakan untuk memodelkan sturktur: 
1. Ukuran Sampel 
Ukuran sampel yang digunakan untuk SEM haruslah besar dengan minimal 
100 data (Ferdinand, 2000). Dimana dengan asumsi bila menggunakan 
parameter sebanyak 20 maka tiap parameter memiliki perbandingan lima 
observasi. 
2. Data Berdistribusi Normal 
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Sebaran data yang digunakan dalam pemodelan SEM harus dapat 
diasumsikan berdistribusi normal. Sebaran data dapat dikatakan normal 
apabila critical ratio skewness terletak antara -2,58 sampai 2,58 (Santoso, 
2007). 
3. Outlier 
Data yang diobservasi tidak boleh memiliki data outlier, yang berarti data 
yang ada tidak boleh ada yang memiliki kecenderungan karakteristik yang 
berbeda jauh dari karakteristik data-data lainnya. 
 
2.6 Analysis of Moment Structure (AMOS)  
SEM dikenal sebagai perhitungan statistik yang rumit. Dalam 
perhitungannya, dibutuhkan tools yang dapat membuat modifikasi model agar 
grafik / struktur faktor yang ada menjadi lebih sederhana. AMOS merupakan salah 
satu software yang dapat digunakan dalam mengolah data yang menggunakan 
metode SEM dan penggunaannya jauh lebih mudah daripada software SEM 
lainnya. Kelebihan-kelebihan AMOS dibandingkan dengan software lainnya, antara 
lain (Haqi, 2011) :  
1. Program dapat melakukan analisis dengan data yang cukup banyak (data 
populasi). 
2. Program dapat mengatasi kesalahan data dengan baik. 
3. Program dapat membuat estimasi rata-rata untuk variabel eksogen dan 
intersep dalam persamaan regresi. 
4. Program dapat menyesuaikan model-model jamak dengan analisis tunggal. 
5. Program dapat menguji hubungan tiap model degan membatasi parameter-
parameter model lainnya. 
6. AMOS terdapat uji normalitas untuk menguji tiap variabel dan juga dapat 
menunjukkan data outlier. 
7. AMOS dapat memahami diagram jalur dan parameter pada diagram jalur juga 
dapat ditunjukkan. Spesifikasi model pada AMOS dapat menggunakan 




2.7 Posisi Penelitian 
Setelah konsep dasar dari penelitian ini telah dijelaskan, penulis juga akan 
membuat posisi dari penelitian yang dibuat. Posisi penelitian dibuat berdasarkan 
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3 BAB 3 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
Pada bab ini akan dijelaskan mengenai metodologi penelitian dalam 
pengerjaan penelitian. Metodologi merupakan langkah-langkah pengerjaan dari 
awal hingga akhir penelitian. Berikut ini adalah langkah-langkah pada metodologi 





















Perumusan Tujuan dan 
Manfaat Penelitian
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Tahap Analisis dan 
Kesimpulan
 
Gambar 3.1 Flowchart Metodologi Penelitian 
 
3.1 Tahap Identifikasi Awal 
Pada tahap identifikasi awal merupakan tahap awal proses penelitian. 
Tahapan ini dibagi menjadi beberapa sub tahap lagi. Berikut ini adalah sub-bab 
tahap identifikasi awal pada penelitian ini: 
21 
 
3.1.1 Studi Literatur dan Studi Lapangan 
Studi literatur dilakukan dengan mempelajari dasar-dasar teori dan disiplin 
ilmu yang berkaitan dengan loyalitas, budaya organisasi, motivasi kerja, kepuasan 
kerja, dan Structural Equation Modelling (SEM). 
Sedangkan studi lapangan dilakukan untuk mengetahui kondisi eksisting berupa 
pengamatan objek yang akan diteliti untuk memberikan gambaran umum kondisi 
pada bagian keperawatan di RS. Swasta X Surabaya.   
 
3.1.2 Identifikasi Permasalahan 
Pada tahap ini dilakukan identifikasi dan penentuan permasalahan yang ada 
pada obyek amatan sehingga dapat diangkat menjadi topik tugas akhir. 
 
3.1.3 Perumusan Tujuan dan Manfaat 
Pada tahap ini dilakukan perumusan tujuan dan manfaat agar dapat 
mengetahui tujuan dan manfaat sesungguhnya dari peneelitian ini. 
 
3.1.4 Identifikasi Variabel dan Indikator Penelitian 
Variabel yang digunakan pada penelitian akan dijelaskan dibawah ini. 
Variabel-variabel ini didapatkan dari penelitian-penelitian sebelumnya. 
 Variabel Budaya Organisasi 
Menurut Sutrisno (2011:2) mendefinisikan budaya organisasi sebagai 
perangkatsistem nilai-nilai, keyakinan-keyakinan, asumsi-asumsi, atau 
norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para 
anggota suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan 














Gambar 3.2 Model Variabel Budaya Organisasi 













Gambar 3.3 Model Variabel Budaya Organisasi 

















Gambar 3.4 Model Variabel Budaya Organisasi 
(Sumber: Pengembangan Penelitian) 
 
 Variabel Motivasi Kerja 
Kata motivasi berarti dorongan, sebab alasan seseorang melakukan sesuatu, 
dengan demikian motivasi berarti suatu kondisi yang mendorong seseorang 
melakukan sesuatu kegiatan (Nawawi, 2002). Dengan memahami motif 
yang mendasarinya, maka akan dapat memahami mengapa sesorang 
















Gambar 3.5 Model Variabel Motivasi Kerja 














Gambar 3.6 Model Variabel Motivasi Kerja 























Gambar 3.7 Model Variabel Motivasi Kerja 
(Sumber : Pengembangan Penelitian)  
 
 Variabel Kepuasan Kerja 
Menurut Robbins, (2006), kepuasan kerja merupakan sikap umum individu 
terhadap pekerjaannya, orang yang merasa puas atas pekerjaannya akan 
memberikan kontribusi positif terhadap organisasi ditempatnya. Kepuasan 
kerja merupakan suatu kondisi yang sangat dibutuhkan agar karyawan dapat 
melakukan tugasnya dengan maksimal. Berikut ini adalah indikator-


















Gambar 3.8 Model Variabel Kepuasan Kerja 

















Gambar 3.9 Model Variabel Kepuasan Kerja 


















Gambar 3.10 Model Variabel Kepuasan Kerja 




 Variabel Loyalitas 
Loyalitas dapat dikatakan sebagai kesetiaan terhadap suatu hal yang bukan 
hanya berupa kesetiaan fisik semata, namun lebih pada kesetiaan non fisik 
seperti pikran dan perhatian (Sutanto, 2010). Berikut ini adalah beberapa 

















Gambar 3.11 Model Variabel Loyalitas Kerja Karyawan 

















Gambar 3.12 Model Variabel Loyalitas Kerja Karyawan 





























Gambar 3.13 Model Variabel Loyalitas Kerja Karyawan 
(Sumber: Pengembangan Penelitian) 
 
3.1.5 Membangun Kerangka Teoritis 
Variabel teoritis yang telah ditentukan dalam penelitian ini dapat dilihat 
pada Gambar 3.14. Pada Gambar 3.14 ditunjukkan bahwa variabel dependen yaitu 
loyalitas kerja karyawan yang dipengaruhi oleh variabel independen yaitu budaya 































Gambar 3.14 Kerangka Model Teoritis 
(Sumber : Pengembangan Penelitian) 
 
Tabel 3.1 Keterangan Indikator Variabel 
Indikator Budaya Organisasi 
BO1 Konsistensi 
BO2 Misi 
BO3 Budaya Adaptasi 
BO4 Inovatif 
BO5 Employee Management 






 Tabel 3.1 Keterangan Indikator Variabel (Lanjutan) 
Indikator Motivasi Kerja 
M1 Hubungan Relasi Baik 
M2 Bekerja Sesuai SOP 
M3 Tidak Mudah Menyerah 
M4 Pengembangan Diri dengan Kwterampilan Dimiliki 
M5 Penghargaan terhadap Prestasi 
M6 Kesempatan Menempuh Pendidikan 
M7 Pelatihan Kerja 
Indikator Kepuasan Kerja 
K1 Kepercayaan akan Pengerjaan 
K2 Puas akan Kesempatan Promosi 
K3 Puas akan Pengawasan Atasan 
K4 Puas dengan Rekan Kerja 
K5 Puas dengan Lingkungan Kerja 
Indikator Loyalitas Karyawan 
L1 Lama Keberadaan Karyawan 
L2 Pemahaman Seluk Beluk Perusahaan 
L3 Karyawan sebagai Aset Penunjang Perusahaan 
L4 Berperan dalam Aktivitas Perusahaan 
L5 Kebanggan terhadap Perusahaan 
L6 Tidak Berniat Berpindah Tempat Kerja 
L7 Menjaga Nama Baik Perusahaan 
L8 Pemberian Saran kepada Pemimpin 
L9 Senang Menceritakan Pekerjaan 
 
3.1.6 Membangun Hipotesis Penelitian 
Berdasarkan kerangka model teoritis pada Gambar 3.6 maka didapatkan 
beberapa hipotesis yang akan digunakan untuk pengujian pada penelitian ini. 
Berikut adalah uraian hipotesis yang akan diuji, antara lain: 
1. H1 : Budaya organisasi berpengaruh terhadap loyalitas tenaga perawat RS. 
Swasta X Surabaya 
2. H2 : Motivasi kerja berpengaruh terhadap loyalitas tenaga perawat RS. 
Swasta X Surabaya 
3. H3 : Kepuasan kerja organisasi berpengaruh terhadap loyalitas tenaga 




3.1.7 Penentuan Jumlah Sampel 
Jumlah sampel dihitung menggunakan rumus Slovin (Fitriyani, 2013): 
n = N / (1+Ne2) 
Keterangan: 
n : ukuran sampel 
N : ukuran populasi 
E : tingkat kesalahan pengambilan sampel yang masih bisa ditolerir 
 
3.1.8 Perancangan Kuisioner 
Tahap ini merupakan tahap perancangan kuisioner. Pada proses 
perancangan dan pembuatan kuisioner, pertanyaan-pertanyaan pada kuisioner 
dibuat berdasarkan indikator pada setiap variabel eksogen dan endogen. 
  
3.2 Tahap Pengumpulan Data 
Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuisioner untuk diisi oleh 
responden. Penyebaran kuisioner ditujukan kepada tenaga perawat RS. Swasta X 
Surabaya.  
 
3.3 Tahap Pengolahan Data 
Pada tahap ini akan dilakukan pengolahan data menggunakan input data dari 
hasil kuisioner yang telah disebarkan. Pengolahan data yang dilakukan 
menggunakan metode Structural Equation Modelling (SEM) dengan software 
AMOS 21. 
 
3.3.1 Uji Normalitas dan Uji Multikoleniaritas 
Uji normalitas dan uji multikoleniaritas dilakukan untuk memenuhi asumsi 
dalam SEM, yaitu data berdistribusi normal dan tidak mengalami multikolinearitas. 
Pengujian ini dilakukan dengan bantuan software SPSS.  
 
3.3.2 Pengolahan SEM 
Setelah data yang ada memenuhi semua asumsi SEM, selanjutnya 
pengolahan dilakukan menggunakan software AMOS 21. Pengolahan yang 
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dilakukan adalah menggunakan analisis faktor konfirmatori (CFA) serta uji 
keseluruhan model SEM, dimana pengujian ini berfungsi untuk menguji kecocokan 
model dan hubungan kausal antar variabel latennya. 
 
3.4 Tahap Pembahasan 
Pada tahapan ini dilakukan untuk melakukan uji hipotesa awal penelitian 
yang telah dijelaskan pada bab sebelumnya, yaitu melihat pengaruh antar 
variabelnya 
 
3.5 Tahap Kesimpulan dan Saran 
Tahapan ini merupakan tahap terakhir dari penelitian. Kesimpulan didapat 
dari hasil pengolahan dan analisis data. Selain itu, juga merupakan hasil dari 
permasalahan yang diangkat. Sedangkan saran dibuat untuk memberikan 




4 BAB 4 
PENGUMPULAN DAN PENGOLAHAN DATA 
 
Pada bab ini, spesifikasi data yang akan digunakan dalam penelitian 
didapatkan melalui jurnal penelitian terdahulu yang telah disesuaikan dengan 
kondisi real RS.X. Penyesuaian dilakukan berdasarkan brainstorming dengan 
pihak expert dari RS.X. Data yang dihasilkan merupakan variabel yang 
diperkirakan berpengaruh terhadap loyalitas perawat RS.X.  
 
4.1 Pengumpulan Data 
Data yang digunakan pada penelitian ini adalah mengenai gambaran umum 
RS. X dan kuisioner. 
 
4.1.1 Gambaran Umum RS.X 
RS.X merupakan salah satu Rumah Sakit Swasta yang berada di Surabaya. 
Penelitian ini akan fokus kepada bagian Keperawatan karena objek yang diteliti 
adalah para perawat di RS.X. Perawat di RS.X bekerja pada bagian-bagian yang 
ditunjukkan pada Tabel 4.1 di bawah ini: 
 
Tabel 4.1 Jumlah Perawat pada Setiap Bagian Tahun 2014 





Kamar Operasi 14 
ICU 15 
Hemodialisa (Cuci Darah) 7 
Ruang Penyakit Dalam 24 
Ruang Penyakit Bedah 16 
Ruang Penyakit Anak 24 






Bagian Poli pada RS.X terdiri dari sepuluh Poli, yaitu Poli Umum, Poli 
Syaraf, Poli Mata, Poli Bedah, Poli Anak, Poli Penyakit Dalam, Poli Jantung, Poli 
THT, Poli Paru, dan Poli Gigi. Perawat pada bagian Poli tidak menangani pasien 
secara khusus yang ada pada bagian Poli tertentu, namun menangani pasien secara 
bergantian sesuai kebutuhan jumlah pasien.  
Pada RS.X jam kerja perawat dibagi menjadi tiga shift (pagi, sore, dan 
malam), dengan rincian waktu sebagai berikut: 
 Shift Pagi : 06.30 – 14.00 
 Shift Sore : 14.30 – 20.00 
 Shift Malam : 20.30 – 07.00 
Setiap pergantian shift terdapat waktu tiga puluh menit untuk persiapan. 
Khusus untuk bagian Poli dan Hemodialisa shift kerja hanya dibagi menjadi dua 
yaitu Shift Pagi dan Shift Sore. Apabila perawat mengalami kelebihan jam kerja 
atau lembur, maka akan diberi ganti hari libur selama satu atau dua hari setelah 
jadwal kerja, bukan diganti dengan insentif lembur. 
 
4.1.2 Penentuan Responden 
Penelitian ini akan dilakukan pada bagian Keperawatan dengan meneliti 
seluruh perawat RS.X sebagai objeknya. Alasan pemilihan bagian Keperawatan 
sebagai objek penelitian karena adanya data yang menunjukkan bahwa terdapat 
kenaikan jumlah perawat yang mengundurkan diri yang cukup signifikan sehingga 
membuat pihak RS.X cukup kewalahan dalam melayani pasien. 
Sedangkan menurut (Fitriyani, 2013) untuk perhitungan jumlah sampel 
dilakukan menggunakan rumus Slovin sebagai berikut: 
 
n = N / (1+Ne2) 
Keterangan: 
n : ukuran sampel 
N : ukuran populasi 
E : tingkat kesalahan pengambilan sampel yang masih bisa ditolerir 
Dari jumlah populasi yang ada dan tingkat kesalahan sebesar 5% maka 




n = 145 / (1+(0,05)2) = 106 Perawat 
 
Berdasarkan hasil perhitungan di atas, didapatkan bahwa jumlah sampel 
yang harus diambil yaitu sebanyak 106 kuesioner. 
 
4.1.3 Penyebaran Kuesioner 
Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner secara langsung 
kepada para perawat pada setiap shift sesuai jumlah sampel yang telah ditentukan. 
Kuesioner diberikan kepada satu persatu responden (perawat) lalu peneliti 
mebimbing perawat dalam proses pengisian kuesionernya. Kuesioner yang disebar 
sebanyak 106 buah, di mana kuesioner yang telah memenuhi persyaratan minimum 
jumlah sampel hasil perhitungan menggunakan rumus Slovin sebanyak 106 buah. 
 
4.2 Pengolahan Data 
Pada pengolahan data terdapat beberapa tahap yaitu pengolahan statistik 
deskriptif, uji normalitas, uji multikoleniaritas, uji measurement, dan uji struktural.  
 
4.2.1 Pengolahan Statistik Deskriptif 
Pengolahan statistik deskriptif dilakukan pada 106 kuesioner yang telah 
memenuhi persyaratan. Pengolahan ini dilakukan pada  profil responden (perawat) 
yang akan disajikan dalam bentuk pie chart. 
 
4.2.1.1 Pengolahan Statistik Deskriptif - Profil Responden 
Profil responden yang digunakan dalam kuesioner penelitian ini yaitu usia 







Gambar 4.1 Data Responden - Usia  
 
Berdasarkan Gambar 4.1 dapat diketahui bahwa usia terbanyak responden 
(perawat) yang bekerja di RS. X yaitu pada usia 31-40 tahun sebesar 47%. 
Disusul oleh rentang usia 20-30 tahun sebesar 38% dan persentase terkecil 
yaitu pada usia lebih dari 40 tahun sebesar 15%. 
 
b. Lama Bekerja 
 
Gambar 4.2 Data Responden – Lama Bekerja 
 
Berdasarkan Gambar 4.2 dapat diketahui bahwa rentang lama bekerjanya 
responden terbanyak yaitu pada 6-10 tahun sebesar 43%. Persentase lama 
bekerja responden sebesar 34% yaitu pada rentang waktu kurang dari 5 




















tahun sebesar 20% dan persentase terkecil yaitu 3% oleh rentang waktu 
lama bekerja lebih dari 15 tahun. 
 
4.2.1.2 Pengolahan Statistik Deskriptif - Budaya Organisasi 
Variabel laten budaya organisasi terdiri dari tujuh indikator yaitu BO1, 
BO2, BO3, BO4, BO5, BO6, dan BO7. Hasil pengolahan statistik deskriptif untuk 
masing-masing indikator ditampilkan pada Tabel 4.2 di bawah ini. 
 
Tabel 4.2 Statistik Deskriptif Variabel Budaya Organisasi 
Variabel 
Indikator 
Statistik Deskriptif - Budaya Organisasi 
Mean St. Deviasi Variansi 
Presentase 
Total 
1 2 3 4 
BO1 3.243 0.636 0.404 2% 5% 59% 33% 100% 
BO2 2.946 0.840 0.706 6% 19% 49% 26% 100% 
BO3 3.090 0.815 0.665 5% 13% 50% 32% 100% 
BO4 2.838 0.939 0.883 11% 21% 42% 26% 100% 
BO5 2.649 0.969 0.939 16% 22% 43% 19% 100% 
BO6 2.748 0.909 0.827 14% 16% 52% 18% 100% 
BO7 3.000 0.853 0.727 6% 17% 47% 30% 100% 
 
Berdasarkan Tabel 4.2 persentase jawaban responden untuk setiap indikator 
disajikan dalam bentuk pie chart di bawah ini. 
 
 
Gambar 4.3 Variabel Budaya Organisasi – BO1 
 
Pada Gambar 4.3 diketahui bahwa pada indikator BO1, yaitu konsistensi, 












konsistensi dengan datang tepat waktu saat bekerja agar dapat pulang dengan tepat 
waktu pula. Jawaban nomor 1 dipilih dengan persentase hanya 2% yaitu bahwa 
konsistensi tidak berpengaruh terhadap pekerjaan yang dilakukan. 
 
 
Gambar 4.4 Variabel Budaya Organisasi – BO2 
 
Pada Gambar 4.4 diketahui bahwa pada indikator BO2, yaitu misi, sebanyak 
49% responden menjawab dengan memilih nomor 3 yaitu setuju bahwa RS akan 
lebih maju dan sukses bila seluruh tenaga kerjanya bekerja dengan maksimal. 
Selanjutnya sebanyak 26% memilih nomor 4 yaitu sangat setuju bahwa perawat 
sebagai tenaga kerja terbanyak di RS adalah yang memiliki dampak paling besar 
apabila memberikan usaha terbaiknya untuk kemajuan RS. 
 
 
Gambar 4.5 Variabel Budaya Organisasi – BO3 
 
Pada Gambar 4.5 diketahui bahwa pada indikator BO3, yaitu budaya 






















bahwa penjelasan mengenai RS sudah jelas begitu pula dengan proses pengenalan, 
hanya saja responden masih merasa malu untuk berbaur dengan lainnya. Sebanyak 
5% responden menjawab dengan memilih nomor 1 yaitu bahwa penjelasan dan 




Gambar 4.6 Variabel Budaya Organisasi – BO4 
 
Pada Gambar 4.6 diketahui bahwa pada indikator BO4, yaitu inovatif, 
sebanyak 42% responden menjawab dengan memilih nomor 3 yaitu ahwa RS sering 
menyesuaikan program dan sistem dengan teknologi terbaru namun diinfokan 
secara menyeluruh. Lalu sebanyak 26% responden memilih nomor 4, sebanyak 
21% responden memilih nomor 2, dan persentase terkecil yaitu sebesar 11% yang 
memilih nomor 1. 
 
 























Pada Gambar 4.7 diketahui bahwa pada indikator BO5, yaitu employee 
management, sebanyak 43% responden menjawab dengan memilih nomor 3 yaitu 
bahwa sistem penjadwalan di RS sudah sesuai namun jumlah perawat pada setiap 
bagian belum mencukupi. 
 
 
Gambar 4.8 Variabel Budaya Organisasi – BO6 
 
Pada Gambar 4.8 diketahui bahwa pada indikator BO6, yaitu social 
responsibility, sebanyak 52% responden menjawab dengan memilih nomor 3 yaitu 
bahwa responden menganggap jika kegiatan sosial yang melibatkan masyarakat 
perlu dilakukan tetapi cukup sesekali saja. Lalu sebesar 18% responden menjawab 
nomor 4, dan yang terkecil adalah persentase responden yang menjawab nomor 1 
yaitu bahwa sama sekali tidak perlu diadakan kegiatan sosial yang melibatkan 
masyarakat. 
 























Pada Gambar 4.9 diketahui bahwa pada indikator BO7, yaitu komunikasi, 
sebanyak 47% responden menjawab dengan memilih nomor 3 yaitu walaupun 
komunikasi terjalin dengan baik tetapi tidak berpengaruh apapun terhadap 
pekerjaan responden. Lalu persentase terkecil yaitu sebesar 6% untuk responden 
yang memilih nomor 1. 
 
4.2.1.3 Pengolahan Statistik Deskriptif - Motivasi Kerja 
Variabel laten motivasi kerja terdiri dari tujuh indikator yaitu M1, M2, M3, 
M4, M5, M6, dan M7. Hasil pengolahan rekap statistic deskriptif masing-masing 
indikator ditampilkan pada Tabel 4.3. 
 
Tabel 4.3 Statistik Deskriptif Variabel Motivasi Kerja 
Variabel 
Indikator 
Statistik Deskriptif - Motivasi Kerja 
Mean St. Deviasi Variansi 
Presentase 
Total 
1 2 3 4 
M1 3.009 0.837 0.700 7% 13% 52% 28% 100% 
M2 2.784 0.878 0.771 11% 19% 51% 19% 100% 
M3 2.865 0.949 0.900 13% 14% 47% 26% 100% 
M4 2.910 0.930 0.865 11% 15% 46% 28% 100% 
M5 3.072 0.860 0.740 6% 14% 45% 34% 100% 
M6 2.946 0.933 0.870 9% 19% 41% 32% 100% 
M7 3.108 0.790 0.625 5% 13% 50% 32% 100% 
 
Berdasarkan Tabel 4.3 persentase jawaban responden untuk setiap indikator 
disajikan dalam bentuk pie chart sebagai berikut: 
 
 













Pada Gambar 4.10 diketahui bahwa pada indikator M1, yaitu hubungan 
relasi baik, sebanyak 52% responden menjawab dengan memilih nomor 3 yaitu 
responden merasa nyaman berada satu ruangan dengan semua rekan kerja namun 
tidak dengan atasan tertentu. Selanjutnya sebanyak 28% memilih nomor 4 yaitu 
responden sering merasa tidak nyaman berada satu ruangan baik dengan rekan kerja 
dan atasan tertentu. 
 
 
Gambar 4.11 Variabel Motivasi Kerja – M2 
 
Pada Gambar 4.11 diketahui bahwa pada indikator M2, yaitu bekerja sesuai 
SOP, sebanyak 51% responden menjawab dengan memilih nomor 3 yaitu 
responden merasa setuju bahwa bekerja sesuai SOP dapat membuat pekerjaan 
berjalan dengan efektif dan lancar. Sedangkan persentase terkecil yaitu sebesar 
11% responden memilih jawaban nomor 1, yaitu bahwa bekerja sesuai SOP 
membuat pekerjaan semakin lama untuk dikerjakan.  
 
 






















Pada Gambar 4.12 diketahui bahwa pada indikator M3, yaitu tidak mudah 
menyerah, sebanyak 47% responden menjawab dengan memilih nomor 3 yaitu 
responden merasa tepat jika melimpahkan pekerjaan kepada rekan kerja apabila 
mengalami kesulitan namun tetap ikut membantu agar dapat belajar pula. 
Persentase jawaban terkecil yaitu jawaban nomor 1 yang mneyatakan bahwa 




Gambar 4.13 Variabel Motivasi Kerja – M4 
 
Pada Gambar 4.13 diketahui bahwa pada indikator M4, yaitu 
pengembangan diri dan ketrampilan yang dimiliki, sebanyak 46% responden 
menjawab dengan memilih nomor 3 yaitu responden merasa bahwa program 
pengembangan diri pernah diadakan namun tidak dalam jadwal yang rutin. Lalu 
sebesar 28% memilih nomor 4 yaitu bahwa prgram pengembangan dan ketrampilan 
diri telah sering dilakukan dan dalam jadwal yang rutin. 
 
 






















Pada Gambar 4.14 diketahui bahwa pada indikator M5, yaitu penghargaan 
terhadap prestasi, sebanyak 45% responden menjawab dengan memilih nomor 3 
yaitu bahwa ada pengakuan terhadap hasil kerja namun tidak berpengaruh apapun 
terhadap semangat kerja responden. Lalu sebesar 34% menjawab nomor 4 yaitu 
selalu ada pengakuan atas hasil kerja yang membuat responden merasa semakin 
bersemngat dalam bekerja. 
 
 
Gambar 4.15 Variabel Motivasi Kerja – M6 
 
Pada Gambar 4.15 diketahui bahwa pada indikator M6, yaitu kesempatan 
menempuh pendidikan, sebanyak 41% responden menjawab dengan memilih 
nomor 3 yaitu bahwa RS hanya mendukung secara moril. Diikuti oleh persentase 
responden yang memilih nomor 4 sebesar 31%, nomor 2 sebesar 19 % yaitu bahwa 
ada dukungan namnun hanya dari beberapa pihak, dan yang terkecil adalah 
persentase nomor 1 sebesar 9%. 
 
 






















Pada Gambar 4.16 diketahui bahwa pada indikator M7, yaitu kerja, 
sebanyak 50% responden menjawab dengan memilih nomor 3 yaitu bahwa ada 
pelatihan dan seminar untuk responden namun tidak semuanya dapat membantu 
dalam pekerjaan mereka. Lalu sebesar 32% memilih nomor 4 yaitu bahwa pelatihan 
dan seminar rutin dilakukan dan dapat membantu pekerjaan yang mereka lakukan. 
 
4.2.1.4 Pengolahan Statistik Deskriptif - Kepuasan Kerja 
Variabel laten kepuasan kerja terdiri dari lima indikator yaitu K1, K2, K3, 
K4, dan K5. Hasil pengolahan rekap statistic deskriptif masing-masing indikator 
ditampilkan pada Tabel 4.4. 
 
Tabel 4.4 Statistik Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja 
Variabel 
Indikator 
Statistik Deskriptif - Kepuasan Kerja 
Mean St. Deviasi Variansi 
Presentase 
Total 
1 2 3 4 
K1 3.198 0.685 0.469 0% 15% 50% 35% 100% 
K2 3.423 0.640 0.410 0% 8% 41% 50% 100% 
K3 3.387 0.663 0.439 0% 10% 41% 49% 100% 
K4 3.279 0.886 0.785 5% 15% 28% 52% 100% 
K5 2.955 0.938 0.880 5% 32% 26% 37% 100% 
 
Berdasarkan Tabel 4.4 persentase jawaban responden untuk setiap indikator 
disajikan dalam bentuk pie chart sebagai berikut: 
 
 













Pada Gambar 4.17 diketahui bahwa pada indikator K1, yaitu kerja, 
sebanyak 50% responden menjawab dengan memilih nomor 3 yaitu bahwa ada 
pelatihan dan seminar untuk responden namun tidak semuanya dapat membantu 
dalam pekerjaan mereka. Lalu sebesar 32% memilih nomor 4 yaitu bahwa pelatihan 
dan seminar rutin dilakukan dan dapat membantu pekerjaan yang mereka lakukan. 
 
 
Gambar 4.18 Variabel Kepuasan Kerja – K2 
 
Pada Gambar 4.18 diketahui bahwa pada indikator K2, yaitu kerja, 
sebanyak 50% responden menjawab dengan memilih nomor 3 yaitu bahwa ada 
pelatihan dan seminar untuk responden namun tidak semuanya dapat membantu 
dalam pekerjaan mereka. Lalu sebesar 32% memilih nomor 4 yaitu bahwa pelatihan 
dan seminar rutin dilakukan dan dapat membantu pekerjaan yang mereka lakukan. 
 
 





















Pada Gambar 4.19 diketahui bahwa pada indikator K3, yaitu kerja, 
sebanyak 50% responden menjawab dengan memilih nomor 3 yaitu bahwa ada 
pelatihan dan seminar untuk responden namun tidak semuanya dapat membantu 
dalam pekerjaan mereka. Lalu sebesar 32% memilih nomor 4 yaitu bahwa pelatihan 
dan seminar rutin dilakukan dan dapat membantu pekerjaan yang mereka lakukan. 
 
 
Gambar 4.20 Variabel Kepuasan Kerja – K4 
 
Pada Gambar 4.20 diketahui bahwa pada indikator K4, yaitu kerja, 
sebanyak 50% responden menjawab dengan memilih nomor 3 yaitu bahwa ada 
pelatihan dan seminar untuk responden namun tidak semuanya dapat membantu 
dalam pekerjaan mereka. Lalu sebesar 32% memilih nomor 4 yaitu bahwa pelatihan 
dan seminar rutin dilakukan dan dapat membantu pekerjaan yang mereka lakukan. 
 
 























Pada Gambar 4.21 diketahui bahwa pada indikator K5, yaitu kerja, 
sebanyak 50% responden menjawab dengan memilih nomor 3 yaitu bahwa ada 
pelatihan dan seminar untuk responden namun tidak semuanya dapat membantu 
dalam pekerjaan mereka. Lalu sebesar 32% memilih nomor 4 yaitu bahwa pelatihan 
dan seminar rutin dilakukan dan dapat membantu pekerjaan yang mereka lakukan. 
 
4.2.1.5 Pengolahan Statistik Deskriptif - Loyalitas Karyawan 
Variabel laten loyalitas karyawan terdiri dari tujuh indikator yaitu M1, M2, 
M3, M4, M5, M6, dan M7. Hasil pengolahan rekap statistic deskriptif masing-
masing indikator ditampilkan pada Tabel 4.5. 
 
Tabel 4.5 Statistik Deskriptif Variabel Motivasi Kerja 
Variabel 
Indikator 
Statistik Deskriptif - Loyalitas Karyawan 
Mean St. Deviasi Variansi 
Presentase 
Total 
1 2 3 4 
L1 3.198 0.644 0.415 2% 7% 60% 31% 100% 
L2 2.928 0.839 0.704 6% 20% 49% 25% 100% 
L3 2.973 0.847 0.717 7% 15% 50% 27% 100% 
L4 2.910 0.930 0.865 10% 18% 43% 29% 100% 
L5 2.784 0.976 0.953 14% 20% 41% 25% 100% 
L6 2.892 0.908 0.825 10% 17% 47% 26% 100% 
L7 2.946 0.851 0.724 6% 20% 47% 27% 100% 
L8 3.054 0.829 0.688 6% 13% 50% 31% 100% 
L9 2.937 0.877 0.769 8% 17% 48% 27% 100% 
 
 













Pada Gambar 4.22 diketahui bahwa pada indikator L1, yaitu lama 
keberadaan karyawan, sebanyak 60% responden menjawab dengan memilih nomor 
3 yaitu bahwa responden merasa telah mendapatkan hal baik dari segi moril dan 
materil walaupun di RS lain ada yang lebih baik. Lalu persentase terkecil sebesar 
2% yaitu responden yang memilih nomor 1 yaitu tidak mendapatkan hal baik 
apapun baik dari segi moril maupun materil. 
 
 
Gambar 4.23 Variabel Loyalitas Karyawan – L2 
 
Pada Gambar 4.23 diketahui bahwa pada indikator L2, yaitu pemahaman 
seluk beluk perusahaan, sebanyak 49% responden menjawab dengan memilih 
nomor 3 yaitu bahwa responden merasa telah mengetahui seluk-beluk RS dengan 
baik namun hal tersebut tidak berpengaruh apapun terhadap kinerjanya. Persentase 
terkecil yaitu sebesar 6% dipilih oleh responden yang merasa hanya mengetahui 
sedikit saja mengenai seluk beluk RS.  
 
 























Pada Gambar 4.24 diketahui bahwa pada indikator L3, yaitu 
karyawan sebagai aset penunjang, sebanyak 51% responden memilih nomor 
3 yaitu bahwa libur dinas dan cuti telah diberikan sesuai namun tidak 
dengan program rekreasi karyawan. Sedangkan persentase terkecil adalah 
sebesar 7% yang memilih jawaban nomor 1 yaitu responden merasa bahwa 
libur dinas, cuti, dan program rekreasi tidak pernah diberikan dengan sesuai.  
 
 
Gambar 4.25 Variabel Loyalitas Karyawan – L4 
 
Pada Gambar 4.25 diketahui bahwa pada indikator L4, yaitu 
berperan dalam aktivitas perusahaan. Sebanyak 45% responden memilih 
nomor 3 yaitu setuju bahwa akan senang menghadiri kegiatan-kegiatan 
yang diadakan RS namun tidak ingin jika dtunjuk atau mengajukan diri 
menjadi panitia. Persentase terkecil yaitu 10% responden yang memilih 
nomor 1 yaitu sama sekali tidak berminat untuk ikut dalam kegiaatan-
kegiatan RS selain penanganan pasien.  
 
 






















Pada Gambar 4.26 diketahui bahwa pada indikator L5, yaitu kebanggan 
terhadap perusahaan. Sebanyak 41% responden memilih untuk merekomendasikan 
acara RS namun jg tetap merekomendasikan RS yang sesuai. Selnjutnya ersentase 
terkecil yaitu sebesar 14%. 
 
 
Gambar 4.27 Variabel Loyalitas Karyawan – L6 
 
Pada Gambar 4.27 diketahui bahwa pada indikator L6, yaitu tidak berniat 
pindah tempat kerja. Sebanyak 47% responden memilih jawaban nomor 3 yaitu 
bahwa banyak RS yang lebih menarik dan dapat memunculkan niat untuk 
berpindah tempat kerja.  Sedangkan persentase terkecil yaitu sebesar 10% bagi 
responden yang memilih nomor 1 yaitu bahwa tidak ada sama sekali RS yang lebih 
menarik dan membuat ingin pindah tempat kerja. 
 
 























Pada Gambar 4.28 diketahui bahwa pada indikator L7, yaitu menjaga nama 
baik perusahaan. Sebesar 47% memilih jawaban nomor 3 yaitu tidak berniat pindah 
tempat kerja. Sebanyak 47% responden memilih jawaban nomor 3 yaitu bahwa 
hanya faktor komunikasi yang jelas yang dapat berpengaruh terhadap pekerjaannya. 
Kemudian persentase terkecil adalah 6% untuk responden yang memilih nomor 1.  
 
 
Gambar 4.29 Variabel Loyalitas Karyawan – L8 
 
Pada Gambar 4.29 diketahui bahwa pada indikator L7, yaitu menjaga nama 
baik perusahaan. Sebesar 47% memilih jawaban nomor 3 yaitu tidak berniat pindah 
tempat kerja. Sebanyak 47% responden memilih jawaban nomor 3 yaitu bahwa 
hanya faktor komunikasi yang jelas yang dapat berpengaruh terhadap pekerjaannya. 
Kemudian persentase terkecil adalah 6% untuk responden yang memilih nomor 1.  
 
 























Pada Gambar 4.30 diketahui bahwa pada indikator L9, yaitu pemberian 
saran kepada pemimpin. Sebesar 48% memilih jawaban nomor 3 yaitu bahwa 
responden merasa tidak semua hal dapat disampaikan dengan terbuka kepada 
atasan. 
 
4.2.2 Pengujian Normalitas 
Sebelum melakukan pengolahan data menggunakan SEM, perlu dilakukan 
uji normalitas untuk mengetahui bahwa data berdistribusi normal. Pengujian ini 
menggunakan nilai dari skewness dan kurtosis. Kurtosis adalah gambaran untuk 
melihat apakah distribusi yang dihasilkan cenderung rata atau runcing (Setiawan, 
2012). Sedangkan skewness adalah gambaran distribusi yang menunjukkan 
ketidaksimetrisan suatu distribusi, dimana kemiringannya akan ke kiri atau ke 
kanan.  
Range rasio skewness dan kurtosis yang diperbolehkan agar data memiliki 
asumsi berdistribusi normal adalah berkisar -1,96 hingga +1,96 yang didapatkan 
dari nilai pada tabel z yang menggunakan tingkat kerpercayaan 95%.  
Berikut adalah hasil nilai rasio skewness dan kurtosis pada tiap variabel 
yang ditunjukkan pada Tabel 4.6. 
 
Tabel 4.6 Hasil Nilai cr skewness dan kurtosis pada tiap variabel 
Variabel min max Skew c.r. kurtosis c.r. 
L9 2 4 -0.326 -1.371 -1.183 -1.486 
L8 1 4 -0.656 -1.756 -0.715 -1.502 
L7 2 4 0.115 0.482 -1.083 -1.277 
L6 2 4 0.208 0.873 -1.436 -1.018 
L5 1 4 -0.574 -1.412 -0.361 -0.759 
L4 1 4 -0.165 -0.693 -0.868 -1.824 
L3 1 4 -0.402 -1.69 -0.267 -0.56 
L2 1 4 -0.427 -1.796 -0.87 -1.828 
L1 1 4 -0.448 -1.883 -0.454 -0.954 
M7 1 4 -0.158 -0.662 -0.912 -1.916 
M6 1 4 -0.438 -1.84 -0.693 -1.456 
M5 1 4 -0.69 -1.902 -0.559 -1.174 
M4 1 4 -0.793 -1.333 0.011 0.023 
M3 1 4 -0.576 -1.422 -0.418 -0.879 




Variabel min max Skew c.r. Kurtosis c.r. 
M1 1 4 -0.65 -1.733 0.154 0.323 
K5 1 4 -0.411 -1.729 -0.303 -0.637 
K4 1 4 -0.273 -1.149 -0.674 -1.416 
K1 1 4 -0.572 -1.404 -0.825 -1.735 
K2 1 4 -0.493 -1.073 -0.234 -0.491 
K3 1 4 -0.035 -0.147 -0.747 -1.569 
BO7 1 4 -0.696 -1.927 -0.11 -0.232 
BO6 1 4 -0.029 -0.121 -1.333 -1.802 
BO5 1 4 -0.027 -0.114 -1.147 -2.41 
BO4 1 4 -0.278 -1.169 -1.089 -2.29 
BO3 2 4 0.106 0.447 -1.185 -1.489 
BO2 2 4 0.052 0.217 -0.956 -1.009 
BO1 2 4 0.122 0.512 -1.487 -1.126 
Multivariate         -4.041 -0.508 
 
4.2.3 Pengujian Multikolinearitas 
Uji multikoleniaritas adalah untuk mengetahui apakah terdapat hubungan 
linier antara variabel-variabel independen di dalam model regresi karena apabila 
terjadi multikoleniaritas maka nilai korelasi antar independen akan sama dengan 
nol (Hendry, 2011). Pengujian ini melihat nilai Varian Inflation Factor (VIF) dan 
telorance dari setiap indikator. Jika VIF kurang dari 10 dan tolerance lebih dari 0,1 
maka data dinyatakan tidak mengalami multikoleniaritas (Salman, 2013). Hasil 
output SPSS dapat dilihat pada Tabel 4.7 dibawah ini. 
 













B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) -2.320E-14 .000  . .   
BO1 1.000 .000 .129 . . .887 1.127 
BO2 1.000 .000 .111 . . .681 1.469 
BO3 1.000 .000 .118 . . .768 1.301 
BO4 1.000 .000 .161 . . .767 1.304 
BO5 1.000 .000 .163 . . .810 1.235 
BO6 1.000 .000 .173 . . .685 1.461 
BO7 1.000 .000 .138 . . .858 1.165 
M1 1.000 .000 .126 . . .721 1.386 
M2 1.000 .000 .150 . . .848 1.179 
M3 1.000 .000 .142 . . .716 1.397 
M4 1.000 .000 .129 . . .731 1.369 
M5 1.000 .000 .156 . . .667 1.499 
M6 1.000 .000 .150 . . .520 1.924 
M7 1.000 .000 .151 . . .624 1.603 
K1 1.000 .000 .164 . . .525 1.904 
K2 1.000 .000 .129 . . .665 1.504 
K3 1.000 .000 .137 . . .605 1.653 
K4 1.000 .000 .142 . . .665 1.504 
K5 1.000 .000 .132 . . .407 2.458 
L1 1.000 .000 .139 . . .626 1.598 
L2 1.000 .000 .152 . . .575 1.739 
L3 1.000 .000 .129 . . .737 1.356 
L4 1.000 .000 .136 . . .503 1.988 
L5 1.000 .000 .143 . . .706 1.416 
L6 1.000 .000 .080 . . .582 1.717 




L8 1.000 .000 .155 . . .522 1.916 
L9 1.000 .000 .119 . . .796 1.256 
a. Dependent Variabel: TOTAL      
 
4.2.4 Uji Measurement Model 
Pada uji measurement model, dilakukan menggunakan pendekatan 
Confirmatory Factor Analysis (CFA) karena model awal dibuat berdasarkan 
penelitian yang pernah ada dan dikembangkan oleh peneliti selanjutnya. Langkah 
awal adalah melakukan kecocokan model dengan parameter Goodness of Fit. 
Apabila pada pengujian Goodness of Fit dinyatakan not fit, maka perlu dilakukan 
modifikasi hingga pengujian goodness of fit dinyatakan fit atau marginal fit. 
Selanjutnya akan dibahas mengenai uji validitas dan reliabilitas. Pengujian validitas 
melihat nilai standardized loading factor, dimana nilainya harus lebih dari 0,5 agar 
tidak perlu dilakukan penghapusan data. Kemudian dilakukan uji reliabilitas 
konstruk dengan rumus di bawah ini : 
 
𝐶𝑜𝑛𝑠𝑡𝑟𝑢𝑐𝑡 𝑅𝑒𝑙𝑖𝑎𝑏𝑖𝑙𝑖𝑡𝑦 =  
( ∑ 𝑆𝑡𝑎𝑛𝑑𝑎𝑟𝑑𝑖𝑧𝑒 𝐿𝑜𝑎𝑑𝑖𝑛𝑔) 2
( ∑ 𝑆𝑡𝑎𝑛𝑑𝑎𝑟𝑑𝑖𝑧𝑒 𝐿𝑜𝑎𝑑𝑖𝑛𝑔) 2 +  ∑ 𝑒𝑟𝑟𝑜𝑟
 
 
Jika nilai perhitungan di atas kurang dari 0,7 maka konstruk dinyatakan tidak 
reliable. 
  
4.2.4.1 Confirmatory Factor Analysis – Budaya Organisasi 
Variabel laten budaya organisasi dapat diukur melalui indikator-
indikatornya. Pada variabel budaya organisasi terdapat tujuh indikator yaitu BO1-
BO7. Pada Gambar 4.31 ditampilkan model awal CFA budaya organisai untuk 






Gambar 4.31 Measurement Model CFA Variabel Budaya Organisasi 
 
Berdasarkan Gambar 4.31 dapat diketahui goodness of fit dari sebuah 
variabel laten budaya organisasi. Berikut ini adalah tampilan Tabel 4.8 untuk 
goodness of fit pada variabel budaya organisasi. 
 




Cut Off Estimasi Model 
Chi - square 37.277 23.685 Not Fit 
Cmin / df 2.663 ≤ 2 Marginal Fit 
Probability 0.001 ≥ 0.05 Not Fit 
GFI 0.904 ≥ 0.90 Good Fit 
AGFI 0.807 ≥ 0.90 Marginal Fit 
RMSEA 0.123 ≤  0.08 Not Fit 
TLI 0.874 ≥ 0.95 Marginal Fit 
CFI 0.916 ≥ 0.95 Marginal Fit 
 
 Berdasarkan kriteria goodness of fit yang ditampilkan pada Tabel 4.8 di atas 
terlihat bahwa measurement model yang dihasilkan masih belum fit. Oleh karena 
itu perlu dilakukan modifikasi pada model agar kriteria-kriteria goodness of fit 
menjadi baik. Hasil measurement model variabel laten budaya organisasi 






Gambar 4.32 Hasil Modifikasi Model Variabel Budaya Organisasi 
 
Berikut pula ditampilkan hasil goodness of fit dari model yang telah 
dimodifikasi pada Tabel 4.9. 
 











12.065 22.362 Good Fit 
Cmin / df 0.928 ≤ 2 Good Fit 
Probability 0.522 ≥ 0.05 Good Fit 
GFI 0.969 ≥ 0.90 Good Fit 
AGFI 0.932 ≥ 0.90 Good Fit 
RMSEA 0 ≤  0.08 Close Fit 
TLI 1.005 ≥ 0.95 Good Fit 
CFI 1 ≥ 0.95 Good Fit 
 
Setelah dilakukan modifikasi, didapatkan kriteria goodness of fit yang telah 
















BO1 <--- BUDAYA_ORGANISASI 0.455 0.207 
BO2 <--- BUDAYA_ORGANISASI 0.634 0.402 
BO3 <--- BUDAYA_ORGANISASI 0.691 0.478 
BO4 <--- BUDAYA_ORGANISASI 0.744 0.553 
BO5 <--- BUDAYA_ORGANISASI 0.589 0.347 
BO6 <--- BUDAYA_ORGANISASI 0.8 0.64 
BO7 <--- BUDAYA_ORGANISASI 0.624 0.389 
Total 4.537 3.016 
 
Berdasarkan Tabel 4.10 diketahui bahwa nilai standardized loading factor 
ada yang kurang dari 0,5 yaitu indikator BO1. Hal ini menunjukkan bahwa 
indikator BO1 perlu dihapus karena bukan merupakan pembentuk dari variabel 
laten budaya organisasi. Selanjutnya dapat dihitung nilai construct reliability yang 
didapatkan dari nilai standardized loading factor dan nilai error, sebesar 0.872205. 
Karena nilai tersebut lebih dari nilai Cronbach Alpha 0,7 maka dapat dinyatakan 
bahwa model telah reliable. 
 
4.2.4.2 Confirmatory Factor Analysis – Motivasi Kerja 
Pada variabel motivasi kerja terdapat tujuh indikator yang ditulis dengan 
M1-M7. Pada Gambar 4.33 ditampilkan model awal CFA dari variabel dan 






Gambar 4.33 Measurement Model CFA Variabel Motivasi Kerja 
 
Berdasarkan Gambar 4.33 dapat diketahui goodness of fit dari sebuah variabel laten 
motivasi kerja. Berikut ini adalah tampilan Tabel 4.11 untuk goodness of fit pada 
variabel motivasi kerja. 
 









54.533 23.6847913 Not Fit 
Cmin / df 3.895 ≤ 2 Not Fit 
Probability 0 ≥ 0.05 Not Fit 
GFI 0.881 ≥ 0.90 Marginal Fit 
AGFI 0.761 ≥ 0.90 Not Fit 
RMSEA 0.162 ≤  0.08 Not Fit 
TLI 0.856 ≥ 0.95 Marginal Fit 
CFI 0.904 ≥ 0.95 Marginal Fit 
 
Pada Tabel 4.11 dapat dilihat bahwa terdapat beberapa indikator variabel 
yang belum dinyatakan fit. Oleh karena itu perlu dilakukan modifikasi terhadap 
model agar kriteria-kriteria pada goodness of fit menjadi baik. Hasil measurement 






Gambar 4.34 Hasil Modifikasi Model Variabel Motivasi Kerja 
 
Berikut pula ditampilkan hasil goodness of fit dari model yang telah 
dimodifikasi pada Tabel 4.12. 
 
Tabel 4.12 Hasil Goodness of Fit Modifikasi Variabel Motivasi Kerja 
Kriteria Nilai Estimasi Cut Off Estimasi Model 
Chi - square 17.559 21.02606982 Good Fit 
Cmin / df 1.463 ≤ 2 Good Fit 
Probability 0.13 ≥ 0.05 Good Fit 
GFI 0.961 ≥ 0.90 Good Fit 
AGFI 0.909 ≥ 0.90 Good Fit 
RMSEA 0.065 ≤  0.08 Good Fit 
TLI 0.977 ≥ 0.95 Good Fit 
CFI 0.987 ≥ 0.95 Good Fit 
 
Setelah dilakukan modifikasi pada model, didapatkan kriteria goodness of 
fit yang telah menjadi fit. Kemudian akan dihitung nilai dari construct reliability. 
 
Tabel 4.13 Hasil Rekap Output Standardized Factor Loading Variabel Motivasi 
Kerja 
  Standardized Factor Loading Error 
M1 <--- MOTIVASI_KERJA 0.575 0.331 
M2 <--- MOTIVASI_KERJA 0.766 0.587 
M3 <--- MOTIVASI_KERJA 0.731 0.535 
M4 <--- MOTIVASI_KERJA 0.839 0.704 
M5 <--- MOTIVASI_KERJA 0.864 0.746 
M6 <--- MOTIVASI_KERJA 0.69 0.477 
M7 <--- MOTIVASI_KERJA 0.662 0.438 




Dari Tabel 4.13 dapat diketahui bahwa nilai standardized loading factor 
tidak ada yang bernilai kurang dari 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh 
indikator di atas merupakan pembentuk pada dari variabel laten motivasi kerja. 
Selanjutnya berdasarkan nilai standardized loading factor dan error dapat dihitung 
nilai construct reliability yaitu sebesar 0.873. Nilai ini lebih dari Cronbach Alpha 
0,7, maka dapat dinyatakan bahwa model telah reliable. 
 
4.2.4.3 Confirmatory Factor Analysis – Kepuasan Kerja 
Variabel laten kepuasan kerja dapat diukur dari melalui indikator-
indikatornya. Indikator yang digunakan pada variabel kepuasan kerja sebanyak 
lima indikator yaitu K1-K5. Pada Gambar 4.35 di bawah ini ditampilkan model 
awal CFA kepuasan kerja untuk mengetahui unidimensional variabel laten. 
 
 
Gambar 4.35 Measurement Model CFA Variabel Kepuasan 
Kerja 
 
Berdasarkan Gambar 4.35 dapat diketahui goodness of fit dari variabel 
kepuasan kerja. Berikut adalah tampilan Tabel 4.14 mengenai kriteria goodness of 




















28.895 11.07049769 Not Fit 
Cmin / df 5.779 ≤ 2 Not Fit 
Probability 0 ≥ 0.05 Not Fit 
GFI 0.906 ≥ 0.90 Good Fit 
AGFI 0.718 ≥ 0.90 Not Fit 
RMSEA 0.208 ≤  0.08 Not Fit 
TLI 0.778 ≥ 0.95 Not Fit 
CFI 0.889 ≥ 0.95 Marginal Fit 
 
Pada Tabel 4.14 terdapat kriteria yang menunjukkan bahwa measurement 
model yang dihasilkan masih belum fit. Oleh karena itu perlu dilakukan modifikasi 
pada model agar kriteria-kriteria pada goodness of fit menjadi baik. Berikut adalah 




Gambar 4.36 Hasil Modifikasi Model Variabel Kepuasan Kerja 
 
Berikut pula ditampilkan hasil goodness of fit dari hasil yang telah 









Tabel 4.15 Hasil Goodness of Fit Modifikasi Variabel Kepuasan Kerja 
Kriteria Nilai Estimasi Cut Off Estimasi Model 
Chi – square 7.429 9.487729 Good Fit 
Cmin / df 1.857 ≤ 2 Good Fit 
Probability 0.115 ≥ 0.05 Good Fit 
GFI 0.976 ≥ 0.90 Good Fit 
AGFI 0.909 ≥ 0.90 Good Fit 
RMSEA 0.088 ≤  0.08 Marginal Fit 
TLI 0.96 ≥ 0.95 Good Fit 
CFI 0.984 ≥ 0.95 Good Fit 
 
Setelah dilakukan modifikasi, didapatkan kriteria goodness of fit yang telah 
menjadi fit. Kemudian akan dihitung nilai dari construct reliability.  
 
Tabel 4.16 Hasil Rekap Output Standardized Factor Loading Variabel Kepuasan 
Kerja 
  Standardized Factor Loading Error 
K1 <--- KEPUASAN_KERJA 0.715 0.511 
K2 <--- KEPUASAN_KERJA 0.74 0.547 
K3 <--- KEPUASAN_KERJA 0.902 0.814 
K4 <--- KEPUASAN_KERJA 0.457 0.209 
K5 <--- KEPUASAN_KERJA 0.592 0.35 
Total 3.406 2.431 
 
Berdasarkan Tabel 4.16 diketahui bahwa nilai standardized loading factor 
terdapat nilai dibawah 0,5 yaitu indikator K4. Hal ini menunjukkan bahwa indikator 
K4 perlu dilakukan penghapusan indikator karena bukan merupakan pembentuk 
dari variabel laten kepuasan kerja. Selanjutnya berdasarkan nilai standardized 
loading factor dan error dapat dihitung nilai construct reliability yaitu sebesar 
0.826. Nilai ini menunjukkan bahwa model telah reliable karena telah melebihi 
nilai Cronbach Alpha 0,7. 
 
4.2.4.4 Confirmatory Factor Analysis – Loyalitas Karyawan 
Variabel laten loyalitas karyawan terdiri dari sembilan indikator yaitu L1-
L9. Pada Gambar 4.37 di bawah ini ditampilkan model awal CFA loyalitas 






Gambar 4.37 Measurement Model CFA Variabel Loyalitas Karyawan 
 
Berdasarkan Gambar 4.37 dapat diketahui goodness of fit dari sebuah 
variabel laten loyalitas karyawan. Berikut akan ditampilkan pada Tabel 4.17 untuk 
goodness of fit dari variabel loyalitas karyawan. 
 




Cut Off Estimasi Model 
Chi - square 60.261 38.88514 Not Fit 
Cmin / df 2.232 ≤ 2 Marginal Fit 
Probability 0 ≥ 0.05 Not Fit 
GFI 0.885 ≥ 0.90 Marginal Fit 
AGFI 0.809 ≥ 0.90 Marginal Fit 
RMSEA 0.106 ≤  0.08 Not Fit 
TLI 0.867 ≥ 0.95 Marginal Fit 
CFI 0.9 ≥ 0.95 Marginal Fit 
 
Berdasarkan kriteria goodness of fit yang ditunjukkan pada Tabel 4.17 
terlihat bahwa measurement model yang dihasilkan belum fit. Oleh karena itu, perlu 
dilakukan modifikasi pada model agar kriteria-kriteria pada goodness of fit menjadi 
baik. Berikut ini adalah hasil modifikasi measurement model variabel loyalitas 






Gambar 4.38 Hasil Modifikasi Model Variabel Loyalitas Karyawan 
 
Pada Tabel 4.18 di bawah ini ditampilkan hasil goodness of fit modifikasi 
dari model di atas. 
 







Chi - square 34.954 36.4150285 Good Fit 
Cmin / df 1.456 ≤ 2 Good Fit 
Probability 0.069 ≥ 0.05 Good Fit 
GFI 0.938 ≥ 0.90 Good Fit 
AGFI 0.884 ≥ 0.90 Marginal Fit 
RMSEA 0.064 ≤  0.08 Good Fit 
TLI 0.951 ≥ 0.95 Good Fit 
CFI 0.967 ≥ 0.95 Good Fit 
 
Setelah dilakukan modifikasi, didapatkan kriteria goodness of fit yang telah 













L1 <--- LOYALITAS_KARYAWAN 0.377 0.142 
L2 <--- LOYALITAS_KARYAWAN 0.7 0.489 
L3 <--- LOYALITAS_KARYAWAN 0.514 0.264 
L4 <--- LOYALITAS_KARYAWAN 0.833 0.694 
L5 <--- LOYALITAS_KARYAWAN 0.57 0.325 
L6 <--- LOYALITAS_KARYAWAN 0.765 0.585 
L7 <--- LOYALITAS_KARYAWAN 0.626 0.391 
L8 <--- LOYALITAS_KARYAWAN 0.493 0.243 
L9 <--- LOYALITAS_KARYAWAN 0.632 0.4 
Total 5.51 3.533 
 
Berdasarkan Tabel 4.19 diketahui bahwa nilai standardized loading factor 
terdapat nilai dibawah 0,5 yaitu indikator L1 dan L8. Hal ini menunjukkan bahwa 
indikator L1 dan L8 perlu dilakukan penghapusan indikator karena bukan 
merupakan pembentuk dari variabel laten kepuasan kerja. Selanjutnya berdasarkan 
nilai standardized loading factor dan error dapat dihitung nilai construct reliability 
yaitu sebesar 0.896. Nilai ini menunjukkan bahwa model telah reliable karena telah 
melebihi nilai Cronbach Alpha 0,7. 
 
4.2.5 Uji Structural Model 
Pada uji structural model, model juga diuji dengan menggunakan 
pendekatan confirmatory factor analysis (CFA) karena model awal yang dibuat 
berdasar dari penelitian yang pernah ada dan dikembangkan oleh peneliti 




Pada measurement model yang diuji adalah model unidimensional (per variabel 
laten), sedangkan pada structural model yang diuji adalah model keseluruhan 
struktur model (full model SEM). Langkah yang dilakukan sama dengan uji 
measurement model, yaitu pengujian validitas CFA, lalu kecocokan model dengan 
parameter-parameter goodness of fit. Jika pada pengujian goodness of fit dinyatakan 
non-fit maka perlu dilakukan modifikasi hingga pengujian goodness of fit 
dinyatakan fit atau marginal fit. Kemudian dilakukan uji reliabilitas konstruk 
menggunakan rumus berikut ini : 
 
𝐶𝑜𝑛𝑠𝑡𝑟𝑢𝑐𝑡 𝑅𝑒𝑙𝑖𝑎𝑏𝑖𝑙𝑖𝑡𝑦 =  
( ∑ 𝑆𝑡𝑎𝑛𝑑𝑎𝑟𝑑𝑖𝑧𝑒 𝐿𝑜𝑎𝑑𝑖𝑛𝑔) 2
( ∑ 𝑆𝑡𝑎𝑛𝑑𝑎𝑟𝑑𝑖𝑧𝑒 𝐿𝑜𝑎𝑑𝑖𝑛𝑔) 2 +  ∑ 𝑒𝑟𝑟𝑜𝑟
 
 
Jika nilai yang dihasilkan dari perhitungan dengan rumus di atas kurang dari 
0,7 maka konstruk dinyatakan tidak reliable. Keseluruhan struktur SEM pada 
penelitian ini dibangun berdasarkan teori yang pernah dilakukan sebelumnya. 
Struktur ini dibangun dari empat variabel laten. Model awal CFA full model SEM 
ditampilkan pada Gambar 4.39 di bawah ini. 
 
 





Berdasarkan Gambar 4.39 dapat diketahui goodness of fit dari full model 
SEM. Di bawah ini adalah Tabel 4.20 yang menampilkan goodness of fit untuk full 
model SEM. 
 
Tabel 4.20 Hasil Goodness of Fit Full Model SEM 
Kriteria Nilai Estimasi Cut Off Estimasi Model 
Chi - square 487.684 392.501 Not Fit 
Cmin / df 1.401 ≤ 2.00 Good Fit 
Probability 0 ≥ 0.05 Not Fit 
GFI 0.766 ≥ 0.90 Not Fit 
AGFI 0.727 ≥ 0.90 Not Fit 
RMSEA 0.062 ≤ 0.08 Good Fit 
TLI 0.371 ≥ 0.95 Not Fit 
CFI 0.421 ≥ 0.95 Not Fit 
 
Berdasarkan kriteria goodness of fit yang ditunjukkan pada Tabel 4.20 
terlihat bahwa structural model yang dihasilkan masih belum fit. Oleh karena itu 
perlu dilakukan modifikasi model. Hasil modifikasi full model structural equation 
modelling ditampilkan pada Gambar 4.40 di bawah ini.  
 
 





Berikut pula ditampilkan hasil goodness of fit dari model yang telah 
dimodifikasi pada Tabel 4.21. 
 
Tabel 4.21 Hasil Goodness of Fit Modifikasi Full Model SEM 
Kriteria Nilai Estimasi Cut Off Estimasi Model 
Chi - square 328.718 381.873 Good Fit 
Cmin / df 0.973 ≤ 2.00 Good Fit 
Probability 0.631 ≥ 0.05 Good Fit 
GFI 0.828 ≥ 0.90 Marginal Fit 
AGFI 0.793 ≥ 0.90 Not Fit 
RMSEA 0 ≤ 0.08 Close Fit 
TLI 1.043 ≥ 0.95 Good Fit 
CFI 1 ≥ 0.95 Good Fit 
  
Setelah dilakukan modifikasi, didapatkan kriteria goodness of fit yang telah 
menjadi fit. Langkah selanjutnya adalah melihat tingkat signifikansi dari full model 
tersebut. Dengan membandingkan p-value dengan tingkat signifkansi sebesar 5%.  
 






Berdasarkan Tabel 4.22 diketahui bahwa semua nilai p-value yang kurang 
dari 0,05 mengindikasikan bahwa variabel tersebut berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap loyalitas perawat. Berikut perekapan hasil regresi untuk 
penelitian ini: 







<--- MOTIVASI_KERJA 0.417 1.598 0.011 Signifikan
LOYALITAS_
KARYAWAN
<--- KEPUASAN_KERJA -0.091 -0.649 0.516 Tidak Berpengaruh
BO1 <--- BUDAYA_ORGANISASI 0.083 Signifikan
BO2 <--- BUDAYA_ORGANISASI 0.83 1.612 0,17 Signifikan
BO3 <--- BUDAYA_ORGANISASI 0.397 1.778 0,075 Signifikan
BO4 <--- BUDAYA_ORGANISASI -0.161 -1.163 0.245 Tidak Berpengaruh
BO5 <--- BUDAYA_ORGANISASI -0.24 -1.475 0.14 Tidak Berpengaruh
BO6 <--- BUDAYA_ORGANISASI -0.054 -0.461 0.645 Tidak Berpengaruh
BO7 <--- BUDAYA_ORGANISASI -0.16 -1.157 0.247 Tidak Berpengaruh
K3 <--- KEPUASAN_KERJA 0.545 4.078 *** Signifikan
M1 <--- MOTIVASI_KERJA 0.511 Signifikan
M2 <--- MOTIVASI_KERJA -0.208 -1.352 0.177 Tidak Berpengaruh
M3 <--- MOTIVASI_KERJA -0.027 -0.204 0.838 Tidak Berpengaruh
M4 <--- MOTIVASI_KERJA 0.482 2.087 0.037 Signifikan
M5 <--- MOTIVASI_KERJA 0.151 1.03 0,030 Signifikan
M6 <--- MOTIVASI_KERJA -0.021 -0.176 0.86 Tidak Berpengaruh
M7 <--- MOTIVASI_KERJA 0.044 0.338 0,026 Signifikan
L1 <--- LOYALITAS_KARYAWAN 0.247 Signifikan
L2 <--- LOYALITAS_KARYAWAN 0.565 2.178 0.029 Signifikan
L3 <--- LOYALITAS_KARYAWAN 0.282 1.777 0,035 Signifikan
L4 <--- LOYALITAS_KARYAWAN 0.76 2.186 0.029 Signifikan
L5 <--- LOYALITAS_KARYAWAN 0.222 1.574 0,015 Signifikan
L6 <--- LOYALITAS_KARYAWAN 0.092 0.811 0,047 Signifikan
L7 <--- LOYALITAS_KARYAWAN -0.048 -0.44 0.66 Tidak Berpengaruh
L8 <--- LOYALITAS_KARYAWAN 0.315 1.89 0,039 Signifikan
L9 <--- LOYALITAS_KARYAWAN -0.113 -0.971 0.332 Tidak Berpengaruh
K2 <--- KEPUASAN_KERJA 0.324 2.736 0,018 Signifikan
K4 <--- KEPUASAN_KERJA 0.465 3.699 *** Signifikan
K5 <--- KEPUASAN_KERJA -0.034 -0.303 0.762 Tidak Berpengaruh





Gambar 4.41 Diagram Jalur Hasil Modifikasi 
 
Berdasarkan nilai-nilai koefisien pada tabel sebelumnya, dapat ditulis 
persamaan regresi dari diagram struktural sebagai berikut: 
 
Loyalitas Karyawan = A (Budaya Organisasi) + B (Motivasi Kerja) + C (Kepuasan 
Kerja) 











1 BAB 5 
ANALISIS DAN INTERPRETASI DATA 
 
Pada bab ini akan dijelaskan mengenai analisa penelitian yang telah 
dilakukan di bab sebelumnya. Analisa-analisa tersebut meliputi: analisis statistik 
deskriptif, confirmatory factor analysis, analisis uji structural model, dan analisis 
hubungan kausal. 
 
1.1 Analisis Statistik Deskriptif 
Pada subbab ini akan dijelaskan mengenai hasil dari kuisioner. Berdasarkan 
data respondennya dan juga hasil dari dari pemilihan jawaban dari tiap pertanyaan 
berdasarkan variabel yang ada. 
 
1.1.1 Analisis Statistik Deskriptif pada Data Responden 
Data responden didapatkan dari penyebaran kuisioner yang terdiri dari 
beberapa pertanyaan, yaitu usia, dan lama bekerja.  Setelah dilakukan penyebaran 
kuisioner terhadap responden, data direkap dan disajikan dalam bentuk pie chart. 
Berdasarkan Gambar 4.1 dapat diketahui bahwa usia terbanyak responden 
(perawat) yang bekerja di RS. X yaitu pada usia 31-40 tahun sebesar 47%. Disusul 
oleh rentang usia 20-30 tahun sebesar 38% dan persentase terkecil yaitu pada usia 
lebih dari 40 tahun sebesar 15%. 
Berdasarkan Gambar 4.2 dapat diketahui bahwa rentang lama bekerjanya 
responden terbanyak yaitu pada 6-10 tahun sebesar 43%. Persentase lama bekerja 
responden sebesar 34% yaitu pada rentang waktu kurang dari 5 tahun. Selanjutnya 
persentase rentang waktu lama bekerja selama 11-15 tahun sebesar 20% dan 
persentase terkecil yaitu 3% oleh rentang waktu lama bekerja lebih dari 15 tahun. 
 
1.1.2 Analisis Statistik Deskriptif – Budaya Organisasi 
Dalam variabel Budaya Organisasi, dilakukan identifikasi dengan 7 variabel 
indikator. Untuk menilai ketujuh indikator ini, maka dibuat suatu bentuk pertanyaan 
yang disebarkan kepada responden. Responden diminta untuk memberikan pilihan 
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sejauh apa pengaruh setiap indikator dalam mempengaruhi loyalitas karyawan. 
Ketujuh pertanyaan tersebut adalah Konsistensi (BO1), Misi (BO2), Budaya 
Adaptasi (BO3), Inovatif (BO4), Employee Management (BO5), Social 
Responsibility (BO6), dan Komunikasi (BO7). 
Pada BO1  (Konsistensi), responden yang paling banyak menjawab ada di 
nomor 3 yaitu datang tepat waktu maka akan dapat pulang dengan tepat waktu pula 
sebesar 59%, diikuti nomor 4 sebesar 33%, lalu nomor 2 sebesar 5% yaitu jawaban 
bahwa datang tepat waktu tidak terlalu berpengaruh, dan yang paling kecil ada di 
nomor 1 sebesar 2% adalah jawaban bahwa datang tepat waktu sama sekali tidak 
berpengaruh terhadap pekerjaan karena pasti ada yang menggantikan. Hal ini 
menunjukkan bahwa masih terdapat perawat yang mengabaikan hal konsistensi 
bekerja yang ditunjukkan dengan menganggap bahwa datang tepat waktu tidak 
berpengaruh apapun terhadap pekerjaan mereka. 
Sedangkan pada BO2 (Misi) responden yang paling banyak menjawab ada 
di nomor 3 sebesar 49% dengan jawaban bahwa RS akan lebih maju dan sukses bila 
seluruh tenaga kerjanya bekerja dengan maksimal, lalu nomor 4 sebesar 26%, lalu 
nomor 2 sebesar 19%. Dan yang paling sedikit ada di nomor 1 sebesar 6% dengan 
jawaban bahwa semakin suksesnya RS tidak terpengaruh oleh kinerja yang berlebih 
dari perawat.  
Pada BO3 (Budaya Adaptasi), responden yang paling banyak menjawab ada 
di nomor 3 sebesar 50% dengan jawaban bahwa penjelasan dan pengenalan telah 
dilakukan dengan jelas namun responden masih merasa malu unutuk berbaur. lalu 
nomor 4 sebesar 32%, kemudian nomor 2 sebesar 13%, dan yang paling sedikit 
nomor 1 sebesar 5%. Jumlah 5% pada nomor 1 menunjukkan bahwa terdapat 
perawat yang menganggap penjelasan dan pengenalan belum dilakukan dengan 
jelas sehingga responden merasa kesulitan untuk bersosialisasi. 
 Pada BO4 (Inovatif) jumlah responden yang paling banyak menjawab ada 
di nomor 3 sebesar 42%, lalu nomor 4 sebesar 26%, kemudian nomor 2 sebesar 
21%, dan yang paling sedikit ada di nomor 1 sebesar 11%. Pada BO5 (Employee 
Management) jumlah responden yang paling banyak menjawab ada di nomor 3 
sebesar 43%. Hal ini menunjukkan bahwa jumlah perawat pada RS.X belum 
mencukupi atau sesuai dengan kebutuhan sehingga diperlukan tambahan perawat 
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dan loyalitas perawat agar tidak berpindah tempat kerja yang dapat menyebabkan 
RS semakin kekurangan tenaga perawat. Lalu nomor 2 sebesar 22%, kemudian 
nomor 4 sebesar 19%, dan yang paling sedikit menjawab ada di nomor 1 sebesar 
16%.  
Selanjutnya pada BO6 (Social Responsibility) jumlah responden yang 
paling banyak menjawab ada di nomor 3 sebesar 18%, lalu nomor 4 sebesar 18%, 
kemudian nomor 3 sebesar 16%, dan yang paling sedikit menjawab ada di nomor 1 
sebesar 14%. Pada BO7 (Komunikasi) jumlah responden yang paling banyak 
menjawab ada di nomor 3 sebesar 47%, lalu nomor 4 sebesar 30%, kemudian nomor 
2 sebesar 17%, dan yang paling sedikit sebesar 6%. 
Berdasarkan Tabel 4.2 diketahui bahwa nilai rata-rata untuk indikator BO1 
(Konsistensi) sebesar 3,243, indikator BO2 (Misi) sebesar 2,946, indikator BO3 
(Budaya Adaptasi) sebesar 3,090, indikator BO4 (Inovatif) sebesar 2,838, indikator 
BO5 (Employee Management) sebesar 2,649, indikator BO6 (Social Responsibility) 
sebesar 2,748, indikator BO7 (Komunikasi) sebesar 3,00. Dari ketujuh indikator 
ini, yang memiliki nilai rata-rata paling tinggi adalah indikator BO1. Hal ini 
menandakan, bahwa variabel Budaya Organisasi sangat dipengaruhi oleh 
konsistensi karyawan dalam bekerja. Indikator BO5 memiliki nilai rata-rata paling 
kecil. Hal ini menunjukkan bahwa indikator BO5, yaitu Employee Management 
memiliki pengaruh yang paling kecil dalam penelitian ini. 
 
1.1.3 Analisis Statistik Deskriptif – Motivasi Kerja  
Dalam variabel Motivasi Kerja, dilakukan identifikasi dengan 7 variabel 
indikator.Untuk menilai ketujuh indikator ini, maka dibuat suatu bentuk pertanyaan 
yang disebarkan kepada responden. Ketujuh pertanyaan tersebut adalah Hubungan 
Relasi Baik (M1), Bekerja Sesuai SOP (M2), Tidak Mudah Menyerah (M3), 
Pengembangan Diri Dengan Ketrampilan Yang Dimiliki (M4), Penghargaan 
Terhadap Prestasi (M5), Kesempatan Menempuh Pendidikan (M6), dan Pelatihan 
Kerja (M7). 
Pada M1 (Hubungan Relasi Baik), responden yang paling banyak menjawab 
ada di nomor 3 sebesar 52%, diikuti nomor 4 sebesar 28%, lalu nomor 2 sebesar 
13%, dan yang paling kecil ada di nomor 1 sebesar 7% yaitu dengan jawaban bahwa 
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responden merasa nyaman berada satu ruangan dengan siapapun. Hal ini patut 
ditingkatkan oleh pihak RS agar para perawat semakin merasa nyaman saat berada 
di tempat kerja mereka. Sedangkan pada M2 (Bekerja Sesuai SOP) responden yang 
paling banyak menjawab ada di nomor 3 sebesar 51%, lalu nomor 4 sebesar 19%, 
nomor 2 sama dengan nomor 4  sebesar 19%, dan yang paling sedikit ada di nomor 
1 sebesar 11%. Jumlah 11% cukup besar, hal ini menunjukkan bahwa masih 
terdapat perawat yang bekerja tidak sesuai SOP karena menurut mereka hal tersebut 
hany aakan membuat pekerjaan semakin lama untuk dikerjakan. Pihak RS.X harus 
lebih memperhatikan dan memberi peringatan kepada seluruh perawat dan tenaga 
kerjanya agar selalu beerja sesuai SOP agar tidak membahayakan keselamatan diri 
sendiri dan pasien.  
Kemudian pada M3 (Tidak Mudah Menyerah), responden yang paling 
banyak menjawab ada di nomor 3 sebesar 47% yaitu dengan jawaban bahwa 
melimpahkan tugas yang sulit kepada rekan kerja adalah hal yang tepat asalkan 
tetap mendampingi saat proses penegerjaan agar tetap dapat mempelajarinya. Lalu 
nomor 4 sebesar 26%, kemudian nomor 2 sebesar 14%, dan yang paling sedikit 
nomor 1 sebesar 13%, hal ini menunjukkan bahwa sebanyak 13% responden merasa 
bahwa setiap pekerjaan adalah tanggung jawab masing-masing individu sehingga 
tidak tepat bila dilimpahkan kepada rekan kerja walaupun pekerjaan tersebut sulit. 
Pada M4 (Pengembangan Diri Dengan Ketrampilan yang Dimiliki) jumlah 
responden yang paling banyak menjawab ada di nomor 3 sebesar 46% yaitu dengan 
jawaban bahwa program pengembangan diri pernah dilakukan untuk perawat 
namun tidak dalam jadwal yang ruitn. Hal ini menunjukkan bahwa perawat merasa 
antusias dengan program pengembangan diri yang diadakan agar perawat dapat 
semakin berkembang dan dapat pula bermanfaat dalam pekerjaannya. Selanjutnya 
nomor 4 sebesar 28%, kemudian nomor 2 sebesar 15%, dan yang paling sedikit ada 
di nomor 1 sebesar 11%.  
Pada M5 (Penghargaan Terhadap Prestasi) jumlah responden yang paling 
banyak menjawab ada di nomor 3 sebesar 45%, lalu nomor 4 sebesar 34%, 
kemudian nomor 2 sebesar 14%, dan yang paling sedikit menjawab ada di nomor 1 
sebesar 6%. Hal ini menunjukkan bahwa adanya pengahargaan berupa hadiah 
maupun senyuman dapat berpengaruh positif terhadap kinerja perawat. Kemudian 
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pada M6 (Kesempatan Menempuh Pendidikan) jumlah responden yang paling 
banyak menjawab ada di nomor 3 sebesar 45%, lalu nomor 3 sebesar 34%, 
kemudian nomor 2 sebesar 19%, dan yang paling sedikit menjawab ada di nomor 1 
sebesar 6%. Pada M7 (Pelatihan Kerja) jumlah responden yang paling banyak 
menjawab ada di nomor 3 sebesar 50% yaitu dengan jawaban bahwa ada pelatihan 
maupun seminar namun tidak semua dari pelatihan dan seminar tersebut dapat 
berpengaruh langsung terhadap pekerjaan mereka sehari-har. Lalu nomor 4 sebesar 
32%, kemudian nomor 2 sebesar 13%, dan yang paling sedikit di nomor 1 sebesar 
5% yaitu dengan jawaban tidak ada pelatihan maupun seminar sama sekali. Hal ini 
dapat disebabkan oleh kurang menyebarnya penyampaian informasi secara 
menyeluruh kepada perawat, sehingga terdapat 5% responden yang merasa bahwa 
tidak pernah diadakan pelatihan maupun seminar kepada perawat. 
Berdasarkan Tabel 4.3 Diketahui bahwa nilai rata-rata untuk indikator M1 
sebesar 3,009, Indikator M2 sebesar 2,784, Indikator M3 sebesar 2,865, Indikator 
M4 sebesar 2,910, Indikator M5 sebesar 3,072, Indikator M6 sebesar 2,946, 
Indikator M7 sebesar 3,108. Dari ketujuh indikator ini, indikator M7 memiliki nilai 
rata-rata paling tinggi. Hal ini membuktikan bahwa variabel Motivasi kerja sangat 
dipengaruhi oleh Pelatihan Kerja. Indikator M2, yaitu bekerja sesuai SOP memiliki 
nilai rata-rata paling kecil dalam penelitian ini.  
 
1.1.4 Analisis Statistik Deskriptif – Kepuasan Kerja 
Dalam variabel Kepuasan Kerja, dilakukan identifikasi dengan 5 variabel 
indikator.Untuk menilai kelima indikator ini, maka dibuat suatu bentuk pertanyaan 
yang disebarkan kepada responden. Kelima pertanyaan tersebut adalah 
Kepercayaan Akan Pengerjaan (K1), Puas Akan Kesempatan Promosi (K2), Puas 
Akan Pengawasan Atasan (K3), Puas Dengan Rekan Kerja (K4), Puas Dengan 
Lingkungan Kerja (K5). 
Pada K1  (Kepercayaan Akan Pengerjaan), responden yang paling banyak 
menjawab ada di nomor 3 sebesar 50%, diikuti nomor 4 sebesar 35%, lalu nomor 2 
sebesar 15%, dan yang paling sedikit ada di nomor 1 sebesar 0%. Tidak adanya 
responden yang menjawab nomor 1 yaitu bahwa tidak ada responden yang merasa 
tidak bangga akan kepercayaan atas semua tugas yang diberikan, menunjukkan 
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bahwa walau bagaimanapun tugas yang diberikan, respoden tetap ada sedikit rasa 
bangga. Pada K2 (Puas Akan Kesempatan Promosi) responden yang paling banyak 
menjawab ada di nomor 4 sebesar 50% yaitu bahwa peningkatan jenjang karir telah 
sesuai dengan penilaian kinerja dan telah diberikan dalam jangka waktu yang tepat. 
Selanjutnya persentase jawaban nomor 3 sebesar 41%, kemudian nomor 2 sebesar 
8%, dan yang paling sedikit ada di nomor 1 sebesar 0%. Pada K3 (Puas Akan 
Pengawasan Atasan), responden yang paling banyak menjawab ada di nomor 4 
sebesar 49%, lalu nomor 3 sebesar 41%, kemudian nomor 2 sebesar 10%, dan yang 
paling sedikit nomor 1 sebesar 0%. Hal ini menunjukkan bahwa pengawasan dan 
evaluasi oleh atasan selalu dilakukan. 
Kemudian pada K4 (Puas Akan Rekan Kerja) jumlah responden yang paling 
banyak menjawab ada di nomor 4 sebesar 52%. Jumlah persentase jawaban nomor 
4 sangat besar, hla ini menunjukkan bahwa hampir seluruh responden setuju jika 
rekan kerja mereka dapat melakukan pekerjaan baik secara individu maupun 
kelompok dengan baik. Selanjutnya nomor 3 sebesar 28%, kemudian nomor 2 
sebesar 15%, dan yang paling sedikit ada di nomor 1 sebesar 5%. Pada K5 (Puas 
dengan Lingkungan Kerja) jumlah responden yang paling banyak menjawab ada di 
nomor 4 sebesar 37%, lalu nomor 2 sebesar 32%, kemudian nomor 3 sebesar 26%, 
dan yang paling sedikit menjawab ada di nomor 1 sebesar 5%. Hal ini menunjukkan 
bahwa masih terdapat sebanyak 5% responden yang menganggap jika lingkungan 
kerja mereka tidak nyaman untuk bekerja maupun untuk saling bertukar pendapat.  
Berdasarkan Tabel 4.4 Diketahui bahwa nilai rata-rata untuk indikator K1 
sebesar 3,198, Indikator K2 sebesar 3,423, Indikator K3 sebesar 3,387, Indikator 
K4 sebesar 3,279, Indikator K5 sebesar 2,955. Dari ketujuh indikator ini, indikator 
K2 memiliki nilai rata-rata paling tinggi. Hal ini membuktikan bahwa variabel 
Kepuasan Kerja sangat dipengaruhi oleh Puas Akan Kesempatan Promosi. 
Indikator K5, yaitu Puas dengan Lingkungan Kerja memiliki nilai rata-rata paling 
kecil dalam penelitian ini. 
 
1.1.5 Analisis Statistik Deskriptif – Loyalitas Karyawan  
Dalam variabel Loyalitas Karyawan, dilakukan identifikasi dengan 9 
variabel indikator. Untuk menilai kesembilan indikator ini, maka dibuat suatu 
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bentuk pertanyaan yang disebarkan kepada responden. Sama seperti variabel 
Budaya Organisasi,  Motivasi Kerja, dan Kepuasan Kerja, responden diminta untuk 
memberikan pilihan sejauh apa pengaruh setiap indikator dalam mempengaruhi 
loyalitas karyawan. Kelima pertanyaan tersebut adalah Lama Keberadaan 
Karyawan (L1), Pemahaman Seluk Beluk Perusahaan (L2), Karyawan Sebagai Aset 
Penunjang Perusahaan (L3), Berperan Dalam Aktifitas Perusahaan (L4), 
Kebanggaan TerhadapPerusahaan (L5), Tidak Berniat Pindah Tempat Kerja (L6), 
Menjaga Nama Baik Perusahaan (L7), Memberi Saran Kepada Pemimpin (L8), 
Senang Menceritakan Perusahaan (L9). 
Pada L1  (Lama Keberadaan Karyawan), responden yang paling banyak 
menjawab ada di nomor 3 sebesar 60% yaitu dengan jawaban bahwa responden 
merasa telah mendapatkan hal baik dari segi moril maupun materil walaupun di RS 
lain ada yang lebih baik. Diikuti nomor 4 sebesar 31%, lalu nomor 2 sebesar 7%, 
dan yang paling sedikit ada di nomor 1 sebesar 2%. Pada L2 (Pemahaman Seluk 
Beluk Perusahaan) responden yang paling banyak menjawab ada di nomor 3 
sebesar 49%, lalu nomor 4 sebesar 25%, nomor 2  sebesar 20%, dan yang paling 
sedikit ada di nomor 1 sebesar 6% yaitu dengan jawaban bahwa responden hanya 
mengetahui seidikit mengenai seluk beluk RS. Hal ini perlu menjadi perhatian 
pihak RS agar lebih menyosialisasikan hal-hal terkait seluk beluk RS secara 
menyeluruh kepada pada tenaga kerja khususnya perawat.  
Kemudian pada L3 (Karyawan Sebagai Aset Penunjang Perusahaan), 
responden yang paling banyak menjawab ada di nomor 3 sebesar 50%, hal ini 
menunjukkan bahwa responden/perawat merasa bahwa program rekreasi karyawan 
adalah hal yang penting selain pemberian hari libur dinas dan cuti. Lalu nomor 4 
sebesar 27%, kemudian nomor 2 sebesar 15%, dan yang paling sedikit nomor 1 
sebesar 7%. Pada L4 (Berperan Dalam Aktifitas Perusahaan) jumlah responden 
yang paling banyak menjawab ada di nomor 3 sebesar 43% yaitu bahwa responden 
senang mengikuti kegiatan atau acara yang diadakan pihak RS namun tidak ingin 
bila ditunjuk atau mengajukan diri sebagai penitia. Selanjutnya nomor 4 sebesar 
29%, kemudian nomor 2 sebesar 18%, dan yang paling sedikit ada di nomor 1 
sebesar 10%. Jumlah responden sebesar 10% memilih untuk tidak mengikuti 
kegiatan / acara yang diadakan oleh RS karena menganggap hal tersebut bukan hal 
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yang penting. Sedangkan pada L5 (Kebanggaan Terhadap Perusahaan) jumlah 
responden yang paling banyak menjawab ada di nomor 3 sebesar 41%, lalu nomor 
4 sebesar 25%, kemudian nomor 2 sebesar 20%, dan yang paling sedikit menjawab 
ada di nomor 1 sebesar 12%. Pada L6 (Tidak Berniat Berpindah Tempat Kerja) 
jumlah responden yang paling banyak menjawab ada di nomor 3 sebesar 47%, lalu 
nomor 4 sebesar 26%, kemudian nomor 2 sebesar 17%, dan yang paling sedikit 
menjawab ada di nomor 1 sebesar 10%. Pada L7 (Menjaga Nama Baik Perusahaan) 
jumlah responden yang paling banyak menjawab ada di nomor 3 sebesar 47%, lalu 
nomor 4 sebesar 27%, kemudian nomor 2 sebesar 20%, dan yang paling sedikit di 
nomor 1 sebesar 6%. Pada L8 (Pemberian Saran Kepada Pemimpin) jumlah 
responden yang paling banyak menjawab ada di nomor 3 sebesar 50%, lalu nomor 
4 sebesar 31%, kemudian nomor 2 sebesar 13%, dan yang paling sedikit di nomor 
1 sebesar 6%. Pada L9 (Senang Menceritakan Perusahaan) jumlah responden yang 
paling banyak menjawab ada di nomor 3 sebesar 48%, lalu nomor 4 sebesar 27%, 
kemudian nomor 2 sebesar 18%, dan yang paling sedikit di nomor 1 sebesar 8%. 
Berdasarkan Tabel 4.5 Diketahui bahwa nilai rata-rata untuk indikator L1 
sebesar 3,198, Indikator L2 sebesar 2,928, Indikator L3 sebesar 2,973, Indikator L4 
sebesar 2,910, Indikator L5 sebesar 2,784, Indikator L6 sebesar 2,892, Indikator L7 
sebesar 2,946, Indikator L8 sebesar 3,504, Indikator L9 sebesar 2,937. Dari 
kesembilan indikator ini, indikator L1 memiliki nilai rata-rata paling tinggi. Hal ini 
membuktikan bahwa variabel Loyalitas Karyawan sangat dipengaruhi oleh Lama 
Keberadaan Karyawan. Indikator L5, yaitu Kebanggan Terhadap Perusahaan 
memiliki nilai rata-rata paling kecil dalam penelitian ini, walaupun tidak berbda 
jauh dengan indikator lainnya. 
 
1.2 Analisis Uji Measurement Model 
Analisis ini merupakan penjelasan dari hasil yang telah diolah pada bab 
sebelumnya. Penjelasan akan diberikan berdasarkan 4 variabel yang ada. 
 
1.2.1 Confirmatory Factor Analysis – Budaya Organisasi 
 Berdasarkan hasil pengolahan data confirmatory factor analysis, didapatkan 
nilai goodness of fit dari model awal untuk dibandingkan dengan cut off value dan 
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pada evaluasi model didapatkan bahwa ada nilai yang belum memenuhi kriteria cut 
off value. Nilai yang utama harus dipenuhi adalah nilai chi-square. Apabila nilai 
chi-square tidak terpenuhi maka perlu dilakukan modifikasi model. Maka dari itu 
perlu diperhatikan kriteria-kriteria lainnya agar lebih dapat menghasilkan model 
yang baik. Berdasarkan Tabel 4.8 dapat dilihat bahwa terdapat beberapa kriteria 
yang belum fit. Sehingga perlu dilakukan modifikasi pada model agar mendapatkan 
hasil goodness of fit yang baik. Selain itu terdapat beberapa kriteria lain yang belum 
fit, seperti probability. Setelah dilakukan modifikasi pada model, didapatkan nilai 
kriteria-kriteria yang mencapai fit.  
 Selain melihat kriteria goodness of fit, nilai yang dianalisis adalah p-value 
dan C.R. apabila nilai p-value tidak ada yang melebihi 0,05 dan CR tidak ada yang 
kurang dari 1,96, maka model tesebut dinyatakan tervalidasi dan tidak perlu 
dilakukan penghapusan indikator. Berdasarkan Tabel 4.10 diketahui bahwa nilai 
standardized loading factor ada yang kurang dari 0,5, yaitu inidikator BO1. Hal ini 
menunjukkan bahwa indikator BO1 perlu dihapus karena bukan merupakan 
pembentuk dari variabel laten budaya organisasi. 
 Kemudian pada perhiutngan construct reliability didapatkan hasil 0,872 
yang berarti bahwa nilai tersebut lebih besar dari nilai Cronbach Alpha 0,7 sehingga 
variabel tersebut dinyatakan reliable. Maka dari itu variabel budaya organisasi 
dinyatakan reliable.  
 
1.2.2 Confirmatory Factor Analysis – Motivasi 
Berdasarkan hasil pengolahan data confirmatory factor analysis, didapatkan 
nilai goodness of fit dari model awal untuk dibandingkan dengan cut off value dan 
pada evaluasi model didapatkan bahwa ada nilai yang belum memenuhi kriteria cut 
off value. Nilai yang utama harus dipenuhi adalah nilai chi-square. Apabila nilai 
chi-square tidak terpenuhi maka perlu dilakukan modifikasi model. Maka dari itu 
perlu diperhatikan kriteria-kriteria lainnya agar lebih dapat menghasilkan model 
yang baik. Berdasarkan Tabel 4.11 dapat dilihat bahwa terdapat beberapa kriteria 
yang belum fit. Sehingga perlu dilakukan modifikasi pada model agar mendapatkan 
hasil goodness of fit yang baik. Selain itu terdapat beberapa kriteria lain yang belum 
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fit, seperti df, probability. Setelah dilakukan modifikasi pada model, didapatkan 
nilai kriteria-kriteria yang mencapai fit.  
 Selain melihat kriteria goodness of fit, nilai yang dianalisis adalah p-value 
dan C.R. apabila nilai p-value tidak ada yang melebihi 0,05 dan CR tidak ada yang 
kurang dari 1,96, maka model tesebut dinyatakan tervalidasi dan tidak perlu 
dilakukan penghapusan indikator. Berdasarkan Tabel 4.13diketahui bahwa nilai 
standardized loading factor tidak ada yang kurang dari 0,5. Sehingga tidak perlu 
ada indikator pada motivasi kerja yang perlu dihapus. 
 Kemudian pada perhiutngan construct reliability didapatkan hasil 0,873 
yang berarti bahwa nilai tersebut lebih besar dari nilai Cronbach Alpha 0,7 sehingga 
variabel tersebut dinyatakan reliable. Maka dari itu variabel motivasi kerja 
dinyatakan reliable. 
 
1.2.3 Confirmatory Factor Analysis – Kepuasan Kerja 
Berdasarkan hasil pengolahan data confirmatory factor analysis, didapatkan 
nilai goodness of fit dari model awal untuk dibandingkan dengan cut off value dan 
pada evaluasi model didapatkan bahwa ada nilai yang belum memenuhi kriteria cut 
off value. Nilai yang utama harus dipenuhi adalah nilai chi-square. Apabila nilai 
chi-square tidak terpenuhi maka perlu dilakukan modifikasi model. Maka dari itu 
perlu diperhatikan kriteria-kriteria lainnya agar lebih dapat menghasilkan model 
yang baik. Berdasarkan Tabel 4.14 dapat dilihat bahwa terdapat beberapa kriteria 
yang belum fit. Sehingga perlu dilakukan modifikasi pada model agar mendapatkan 
hasil goodness of fit yang baik. Setelah dilakukan modifikasi pada model, 
didapatkan nilai kriteria-kriteria yang mencapai fit.  
 Selain melihat kriteria goodness of fit, nilai yang dianalisis adalah p-value 
dan C.R. apabila nilai p-value tidak ada yang melebihi 0,05 dan CR tidak ada yang 
kurang dari 1,96, maka model tesebut dinyatakan tervalidasi dan tidak perlu 
dilakukan penghapusan indikator. Berdasarkan Tabel 4.16 diketahui bahwa nilai 
standardized loading factor ada indikator yang kurang dari 0,5 yaitu indikaotr K4. 
Sehingga indikator tersebut perlu dihapus dari indikator motivasi kerja. 
 Kemudian pada perhiutngan construct reliability didapatkan hasil 0,826 
yang berarti bahwa nilai tersebut lebih besar dari nilai Cronbach Alpha 0,7 sehingga 
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variabel tersebut dinyatakan reliable. Maka dari itu variabel kepuasan kerja 
dinyatakan reliable. 
 
1.2.4 Confirmatory Factor Analysis – Loyalitas Karyawan 
Berdasarkan hasil pengolahan data confirmatory factor analysis, didapatkan 
nilai goodness of fit dari model awal untuk dibandingkan dengan cut off value dan 
pada evaluasi model didapatkan bahwa ada nilai yang belum memenuhi kriteria cut 
off value. Nilai yang utama harus dipenuhi adalah nilai chi-square. Apabila nilai 
chi-square tidak terpenuhi maka perlu dilakukan modifikasi model. Maka dari itu 
perlu diperhatikan kriteria-kriteria lainnya agar lebih dapat menghasilkan model 
yang baik. Berdasarkan Tabel 4.17 dapat dilihat bahwa terdapat beberapa kriteria 
yang belum fit. Sehingga perlu dilakukan modifikasi pada model agar mendapatkan 
hasil goodness of fit yang baik. Setelah dilakukan modifikasi pada model, 
didapatkan nilai kriteria-kriteria yang mencapai fit.  
 Selain melihat kriteria goodness of fit, nilai yang dianalisis adalah p-value 
dan C.R. apabila nilai p-value tidak ada yang melebihi 0,05 dan CR tidak ada yang 
kurang dari 1,96, maka model tesebut dinyatakan tervalidasi dan tidak perlu 
dilakukan penghapusan indikator. Berdasarkan Tabel 4.19 diketahui bahwa nilai 
standardized loading factor tidak ada indikator yang nilainya kurang dari 0,5. 
Sehingga tidak ada indikator yang perlu dihapus dari indikator kepuasan kerja. 
 Kemudian pada perhitungan construct reliability didapatkan hasil 0,826 
yang berarti bahwa nilai tersebut lebih besar dari nilai Cronbach Alpha 0,7 sehingga 
variabel tersebut dinyatakan reliable. Maka dari itu variabel kepuasan kerja 
dinyatakan reliable. 
 
1.3 Analisis Uji Struktural Model 
 Berdasarkan hasil pengolahan data confirmatory factor analysis, didapatkan 
nilai goodness of fit dari full model awal untuk dibandingkan dengan cut off value 
dan pada evaluasi model didapatkan bahwa tidak ada nilai yang memenuhi kriteria 
cut off value. Nilai utama yang harus dipenuhi yaitu nilai chi-square. Apabila nilai 
chi-square tidak terpenuhi maka wajib unutk melakukan modifikasi model. 
Berdasarkan Tabel 4.20 didapatkan bahwa chi-square belum memenuhi standar. 
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Oleh karena itu, perlu dilakukan modifikasi pada model agar mendapatkan 
goodness of fit yang baik. Selain melihat kriteria goodness of fit pada full model 
SEM, nilai yang dianalisis adalah p-value melebihi 0,05, maka hubungan variabel 
tersebut dinyatakan tidak ssignifikan. Kemudian variabel tidak lebih dari 0,95 
dinyatakan berpengaruh secara signifikan dalam mempengaruhi variabel dependen. 
Variabel tersebut adalah budaya organisasi dan motivasi kerja.  
Pada full model SEM tidak perlu dilakukan analisis dari pehitungan 
construct reliability karena full model SEM dibangun berdasarkan variabel-variabel 
yang telah diuji reliabilitasnya sebelumnya, maka sudah dapas dipastikan bahwa 
nilai construct reliability melebihi Cronbach Alpa 0,7. 
 
1.4 Analisis Hubungan Kausal 
SEM merupakan penggabungan analisis factor dan analisis regresi. Dimana 
analisis faktor menilai apakah variabel independen yang ada benar merupakan 
pembentukan variabel dependen. Sedangkan analisis regresi berfungsi sebagai 
pengukur seberapa jauh variabel independen dapat mempengaruhi variabel 
dependen. Analisi hubungan kasual ini dilakukan dengan melihat nilai p-value. 
Apabila p-value memiliki nilai > 5%, maka Ho akan diterima. Dari ketiga hipotesis 
yang ada, terdapat 
 
Hipotesis 1 : Budaya Organisasi berpengaruh terhadap loyalitas tenaga 
perawat RS. Swasta X Surabaya 
Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan, didapatkan nilai p-value 
0.00. Maka dapat ditarik kesimpulan bahwa hipotesis ditolak karena nilai p-value 
tidak besar dari 0,05 (tingkat signifikansi 5%). Hal ini berarti variabel Budaya 
Organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas tenaga 
perawat. Jadi, dapat disimpulkan bahwa semakin baik Budaya Organisasi, semakin 
tinggi pula loyalitas tenaga perawat untuk bekerja di RS. Swasta X. Selama ini, 
RS.Swasta X mampu menjaga konsistensi kinerja perawat dengan menerapkan pola 




Hipotesis 2 : Motivasi Kerja berpengaruh terhadap loyalitas tenaga perawat 
RS. Swasta X Surabaya 
Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan, didapatkan nilai p-value 
0.011. Maka dapat ditarik kesimpulan bahwa hipotesis ditolak karena nilai p-value 
tidak besar dari 0,05 (tingkat signifikansi 5%). Hal ini berarti variabel Motivasi 
Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas tenaga perawat. 
Jadi, dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi Motivasi Kerja, semakin tinggi pula 
loyalitas tenaga perawat untuk bekerja di RS. Swasta X. Hal ini dikarenakan oleh 
beberapa factor, salah satunya adalah pemberian poin dan apresiasi untuk setiap 
perawat yang mengikuti pelatihan kerja , dan seminar kerja. 
 
Hipotesis 3 : Kepuasan kerja organisasi tidak berpengaruh terhadap loyalitas 
tenaga perawat RS. Swasta X Surabaya 
Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan, didapatkan nilai p-value 
0,516. Maka dapat ditarik kesimpulan bahwa hipotesis diterima karena nilai p-value 
lebih besar dari 0,05 (tingkat signifikansi 5%). Hal ini berarti variabel kepuasan 
kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap loyalitas tenaga perawat. Jadi, dapat 
disimpulkan bahwa Kepuasan Kerja , tidak berpengaruh terhadap loyalitas tenaga 
perawat untuk bekerja di RS. Swasta X. Hal ini dikarenakan, walaupun tidak ada 
jenjang karir yang paten untuk perawat di RS. Swasta X, perawat tetap loyal 
terhadap RS. Swasta X Surabaya. 
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6 BAB 6 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
Pada bab ini akan dijelaskan kesimpulan yang ditarik dari hasil analisis data 
pada bagian sebelumnya serta saran untuk penelitan selanjutnya. 
 
6.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil pengolaan data dan analisa yang telah dilakukan, diambil 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Pada variabel Budaya Organisasi, indikator yang paling berpengaruh yaitu 
BO2 (Misi) dan BO3 (Budaya Adaptasi). Kemudian pada variabel Motivasi 
Kerja, indikator yang paling berpengaruh yaitu M4 (Pengembangan Diri 
dan Ketrampilan) dan M5 (Penghargaan terhadap Prestasi). Kemudian pada 
variabel Kepuasan Kerja, indikator yang paling berpengaruh yaitu K2 (Puas 
akan Kesempatan Promosi) dan K3 (Puas akan Pengawasan Atasan). Dan 
yang terakhir pada variabel Loyalitas Karyawan, indikator yang paling 
berpengaruh yaitu L4 (Berperan dalam Aktivitas Perusahaan) dan L7 
(Menjaga Nama Baik Perusahaan). 
2. Faktor Budaya Organisasi dan Motivasi  Kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap loyalitas perawat RS.X Surabaya. Sedangkan Kepuasan 
Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Loyalitas perawat RS.X 
Surabaya. 
3. Rekomendasi yang dapat diusulkan untuk pihak RS.X antara lain: 
 Berdasarkan Budaya Organisasi : sebaiknya pihak RS.X lebih 
memberikan tindakan tegas dan sosialisasi secara menyeluruh 
terkait perawat-perawat yang menganggap bahwa datang terlambat 
saat bekerja sama sekali tidak berpengaruh terhadap pekerjaan 
mereka, karena hal tersebut  dapat berpengaruh terhadapa 
penanganan pasien. Selain itu juga perlu mengadakan kegiatan 
internal untuk mempererat hubungandan komunikasi agar tidak ada 
  
88 
lagi perawat yang merasa bahwa jalinan komunikasi antar perawat 
tidak baik sehingga dapat berakibat buruk bagi pekerjaan mereka. 
 Berdasarkan Motivasi Kerja : sebaiknya pihak RS.X melakukan 
sosialisasi dengan sering dan evaluasi dadakan terkait melakukan 
pekerjaan sesuai SOP agar tidak ada lagi perawat yang mengabaikan 
SOP karena hal tersebut dapat berakibat buruk bagi keselamatan 
perawat dan pasien yang ditangani. Selain itu juga perlu dilakukan 
pelatihan dan seminar dengan jadwal yang rutin agar dapat 
meningkatkan kinerja para perawat dan dapat bermanfaat terhadap 
pekerjaan mereka. 
 Berdasarkan Kepuasan Kerja : walaupun kepuasan kerja tidak 
berpengaruh secara signifikan terhadap loyalitas perawat RS.X, 
namun ada beberapa poin yang tetap perlu dilakukan perbaikan. 
Perbaikan yang perlu dilakukan yaitu membuat agar lingkungan 
kerja lebih nyaman dan perlu dilakukan acara internal pada tiap 
bagian agar semakin mempererat hubungan baik dan menghindari 
adaya rasa tidak nyaman pada lingkungan kerja. 
 
6.2 Saran 
Adapun saran untuk penelitian selanjutnya adalah menambahkan variabel 
lain atau indikator lain yang mungkin masih dapat mempengaruhi loyalitas 
karyawan pada rumah sakit. Sedangkan saran untuk pihak RS.X adalah 
mempertimbangkan untuk merealisasikan hasil rekomendasi dari penelitian ini agar 
loyalitas karyawan pada RS.X lebih meningkat. 
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Lampiran 1. Kuisioner Penelitian Tugas Akhir 
 
Berikut ini adalah kuesioner dalam rangka penyusunan Tugas Akhir Mahasiswa Teknik Industri Institut Teknologi Sepuluh 
Nopember Surabaya (ITS). Penelitian yang berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi, Motivasi, dan Kepuasan Kerja Terhadap Loyalitas 
Perawat RS. X Menggunakan Structural Equation Modelling (SEM)” diharapkan dapat dibantu oleh pengisian kuesioner yang dilakukan 





Usia   : □20-30 tahun  □31-40 tahun  □diatas 40 tahun   *) 
 
Lama Bekerja : □5 tahun kebawah  □6-10 tahun  □11-15 tahun  □diatas 15 tahun *) 
 
*) Silahkan centang kotak di samping jawaban yang Anda pilih 
 





Pertanyaan 1 2 3 4
Konsistensi
Apakah datang tepat waktu sesuai jadwal berpengaruh terhadap pekerjaan 
yang Anda lakukan?
Tidak sama sekali. 
Walaupun saya datang 




saya menjadi kuatir 
dengan pasien yang 
menjadi tanggung 
jawab saya
Ya, dengan datang 
tepat waktu maka saya 
juga bisa pulang tepat 
waktu
Sangat berpengaruh. 
Jika tidak tepat waktu 
maka pekerjaan saya 
banyak yang tertunda
Misi
Apakah dengan memberikan usaha Anda sebagai perawat  yang melebihi 
kondisi biasanya dapat membuat RS menjadi lebih baik dan sukses?
Tidak sama sekali. 
Semakin suksesnya RS 
tidak terpengaruh oleh 
kinerja kami yang 
berlebih
Kurang setuju karena 
kinerja berlebih oleh 
para atasan kami-lah 
yang lebih berdampak 
pada kesuksesan RS
Setuju, namun RS akan 
lebih maju dan sukses 
bila seluruh tenaga 
kerjanya bekerja 
dengan maksimal
Sangat setuju. Sebagai 
tenaga kerja dengan 
jumlah terbanyak maka 





Segala penjelasan mengenai RS serta pengenalan kepada seluruh tenaga kerja 
pada saat awal masuk kerja mudah dipahami dan dapat segera diterapkan
Penjelasan mengenai 
RS dan pengenalan 
tidak dilakukan dengan 




diberikan sudah jelas 
namun pengenalan tidak 





pengenalan telah jelas 
namun saya masih 





sangat jelas sehingga 
saya mudah untuk 
bersosialisasi
Inovatif
Adanya informasi dan program terbaru yang selalu disampaikan terkait dengan 
perkembangan teknologi bidang Kesehatan dan Medis
Tidak pernah ada 
informasi maupun 
program RS terkait 
perkembangan 
teknologi medis terbaru








RS sering menyesuaikan 
program dan sistem 
dengan teknologi 
terbaru, namun tidak 
disampaikan secara 
menyeluruh 
Selalu ada informasi 







Sistem penjadwalan kerja yang baik dan pembagian jumlah perawat di setiap 
bagian secara merata membuat pekerjaan saya berjalan dengan lancar dan 
nyaman
Sistem penjadwalan 
serta pembagian jumlah 
perawat di setiap bagian 




belum sesuai namun 
jumlah perawat telah 
mencukupi
Sistem penjadwalan 
sudah sesuai namun 
jumlah perawat pada 





perawat telah sesuai 
sehingga pekerjaan 










Pertanyaan 1 2 3 4
Social 
Responsibility
Kegiatan sosial yang melibatkan masyarakat terutama yang tidak mampu perlu 
dilakukan secara rutin
Sama sekali tidak perlu. 
RS cukup menjalankan 
fungsinya melayani 
pasien
Kurang penting karena 
tidak akan berpengaruh 
apapun terhadap RS
Perlu dilakukan tetapi 
cukup sesekali saja
Sangat penting untuk 
dilakukan dengan rutin
Komunikasi
Apakah jalinan komunikasi antara Anda dengan rekan kerja berjalan dengan 
baik dan dapat berpengaruh baik terhadap pekerjaan Anda?
Komunikasi dengan 
rekan kerja tidak 
berjalan dengan baik 




rekan kerja kurang baik 
namun pekerjaan saya 
tetap berjalan lancar
Walaupun komunikasi 
terjalin dengan baik 




Pekerjaan akan lebih 
mudah dan cepat 
selesai jika komunikasi 




Pertanyaan 1 2 3 4
Hubungan Relasi 
baik
Apakah ada perasaan tidak nyaman saat berada satu ruangan dengan rekan 
kerja atau atasan tertentu?
Saya merasa nyaman 
berada satu ruangan 
dengan siapapun
Saya merasa nyaman 
saat berada satu 
ruangan dengan atasan 
siapa saja namun 
merasa tidak dengan 
rekan kerja tertentu
Saya merasa nyaman 
dengan semua rekan 
kerja namun merasa 
tidak nyaman jika satu 
ruangan dengan atasan 
tertentu
Saya sering merasa 
tidak nyaman berada 
satu ruangan baik 




Apakah Anda setuju bahwa SOP diperlukan dalam melakukan pekerjaan?
Tidak setuju. Adanya 
SOP membuat 
pekerjaan saya semakin 
lama untuk dikerjakan
Kurang setuju. Ada 
atau tidaknya SOP 
tidak berpengaruh 
apapun terhadap 
pekerjaan yang saya 
lakukan
Setuju agar pekerjaan 
saya berjalan dengan 
efektif dan lancar
Sangat setuju agar 




Apabila ada kesulitan terkait pekerjaan Anda, apakah melimpahkan tugas 
tersebut kepada orang lain adalah pilihan yang tepat?








Tepat, namun sebaiknya 
saya juga turut 
membantu rekan saya 
agar dapat belajar pula
Sangat tepat. Agar 
pekerjaan tersebut 
dapat segera 














Apakah pernah atau rutin diadakan program untuk pengembangan diri dan 
ketrampilan para perawat?
Tidak pernah diadakan 
sama sekali
Jarang diadakan 
sehingga saya lebih 
sering mengikuti 
program lain selain di 
RS ini
Pernah diadakan namun 
tidak ada jadwal rutin





Pengakuan atas kerja yang telah dilakukan selalu saya dapatkan berupa 
senyuman atau pujian atau hadiah berpengaruh terhadap semangat kerja
Tidak pernah ada 
pengakuan atas kerja 
kepada saya
Pengakuan atas kerja 
diberikan dengan tidak 
adil sehingga membuat 
saya tidak semangat 
saat bekerja
Ada pengakuan atas 




Selalu ada pengakuan 
seperti itu dan selalu 





Adanya dukungan RS secara moril atau riil terhadap perawat yang ingin 
memperoleh pendidikan lebih tinggi
Tidak ada dukungan 
sama sekali
Ada dukungan namun 
hanya dari beberapa 
pihak
RS hanya mendukung 
secara moril





Pelatihan atau seminar yang ditujukan kepada perawat dapat membantu 
pekerjaan yang dilakukan
Tidak ada pelatihan 
sama sekali
Hanya ada seminar 
tertentu dan saya rasa 
tidak dapat membantu / 
berpengaruh terhadap 
pekerjaan saya






Pelatihan dan seminar 
yang rutin diadakan 










Pertanyaan 1 2 3 4
Kepercayaan 
akan Pengerjaan
Saya sangat bangga dengan kepercayaan akan semua tugas yang diberikan 
kepada saya
Tidak sama sekali
Kurang bangga karena 





saya terkadang masih di 
luar keinginan saya
Sangat bangga. 
Pekerjaan dan tugas 
yang diberikan kepada 
saya sangat sesuai 





Kesempatan untuk peningkatan jenjang karir ditentukan oleh hasil penilaian 
kinerja
Tidak ada jenjang karir
Ada jenjang karir 
namun tidak sesuai 
dengan syarat yang 
seharusnya
Jenjang karir seuai 
dengan syarat dan 
penilaian kinerja namun 
jangka waktunya sangat 
lama
Peningkatan jenjang 
karir sudah sesuai 
dengan penilaian 
kinerja dan diberikan 





Pengawasan atau evaluasi dari atasan dapat membuat hasil pekerjaaan saya 
semakin baik
Tidak ada pengawasan 
atau evaluasi sama 
sekali
Ada pengawasan dan 
evaluasi namun tidak 
berpengaruh apapun 
terhadap hasil kerja 
saya
Ada pengawasan dan 
evaluasi namun tidak 
selalu membuat 
pekerjaan saya semakin 
baik
Ada pengawasan dan 





Rekan kerja saya telah melakukan pekerjaannya secara individual dan secara 
tim dengan baik
Rekan saya sama sekali 
tidak bisa melakukan 
pekerjaannya dengan 
baik baik secara 
inividual maupun tim
Rekan saya sangat baik 
hanya saat bekerja 
secara individu
Rekan saya bekerja 
semakin baik saat 
bekerja dalam tim
Rekan saya melakukan 
pekerjaannya dengan 









nyaman untuk bekerja 
tapi tidak untuk saling 
bertukar pendapat
Lingkungan saya 
nyaman untuk saling 
berinteraksi dan 
bertukar pendapat
:Lingkungan kerja saya 
sangat kondusif untuk 
bekerja maupun untuk 
saling bertukar 












Saya mendapatkan apa yang saya inginkan di RS ini, baik dari segi moril dan 
materil yang tidak akan saya dapatkan di rumah sakit lain
Saya tidak merasa 
mendapatkan apapun 
baik moril dan materil 
sesuai keinginan saya
Saya mendapatkan hal 
baik dari segi moril di 
RS ini namun di RS lain 
segi materilnya ada 
yang lebih baik
Saya mendapatkan hal 
baik dari segi moril dan 
materil di RS ini 
walaupun di RS lain ada 
yang lebih baik
Semua yang saya 
inginkan terkait 
pekerjaan saya 
dapatkan di RS ini dan 





Apakah pemahaman mengenai seluk-beluk RS (peraturan, susunan pegawai, 
dan denah RS) dapat mempengaruhi pekerjaan yang Anda lakukan?
Saya hanya mengetahui 
sebagian kecil dari seluk-
beluk RS














Baik program rekreasi karyawan maupun libur dinas diberikan dengan sesuai 
dan cuti besar untuk keperluan penting dapat diberikan kapan saja sesuai 
kebutuhan dengan alasan jelas.
Sama sekali tidak sesuai
Hanya cuti besar 
dengan alasan jelas 
yang diberikan dengan 
sesuai
Semua diberikan 
dengan sesuai kecuali 
program rekreasi 
karyawan





Apakah menurut Anda acara-acara khusus yang diadakan RS dan melibatkan 
masyarakat dapat pula menarik minat stakeholder  RS untuk menghadirinya?
Tidak sama sekali. 
Sebaiknya RS hanya 
fokus untuk menangani 
pasien yang ada
Kurang setuju. Acara 
seperti itu dapat 
mengambil hari libur 
saya
Setuju. Namun saya 
tidak memiliki keinginan 
ditunjuk atau 
mengajukan diri sebagai 
panitia
Sangat setuju. Saya 





Apakah Anda akan mempromosikan RS tempat Anda bekerja ketika ada 
acara khusus dan ada orang yang bertanya mengenai rekomendasi RS yang 
baik?
Tidak sama sekali. 
Untuk acara khusus 
pasti saya 
rekomendasikan. 
Namun tidak selalu 
untuk rekomendasi 
pengobatan
Ya, namun saya tetap 
akan 
merekomendasikan 
apabila ada RS lain 
yang lebih sesuai 
dengan keadaan orang 
tersebut





















Apakah ada RS lain yang menurut Anda lebih baik untuk menjadi tempat kerja 
Anda dan membuat Anda berencana untuk bekerja di tempat tersebut?
Tidak ada sama sekali
Tidak ada RS yang 
lebih menarik, namun 
saya tetap berencana 
untuk pindah
Banyak RS yang 
membuat saya lebih 
tertarik dan berencana 
untuk pindah
Banyak RS yang lebih 






Apakah pelayanan yang baik, sabar, dan berkomunikasi secara jelas kepada 
pasien serta keluarganya adalah penting dan berpengaruh terhadap pekerjaan 
yang Anda lakukan?
Tidak sama sekali
Bagi saya pelayanan 
yang baik dan sabar 
sangat memudahkan 
pekerjaan saya
Menurut saya hanya 
faktor komunikasi 
secara jelas yang dapat 
berpengaruh terhadap 
pekerjaan saya







Komunikasi seluruh perawat dengan atasan selalu bersifat terbuka
Sama sekali tidak 
terbuka baik dari 
perawat maupun dari 
atasan
Menurut saya hanya 
atasan yang boleh 
menyampaikan hal 
dengan terbuka kepada 
perawat, bukan 
sebaliknya
Tidak selalu. Hanya 
beberapa hal yang 
berani saya sampaikan 
dengan terbuka
Selalu terbuka. Antara 
atasan dan para 





Apakah menceritakan pekerjaan Anda sebagai perawat kepada kerabat dan 





pekerjaan kerabat saya 
yang lebih baik dari 
saya
Cukup membanggakan 
karena menjadi perawat 
adalah cita-cita saya
Sangat membanggakan 
karena perawat adalah 
cita-cita saya dan 
bekerja di RS ini 






Lampiran 2. Hasil Rekap Kuisioner 
BO1 BO2 BO3 BO4 BO5 BO6 BO7 M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 
3 3 3 2 1 2 3 2 3 3 4 3 3 2 
3 3 3 2 3 2 3 4 3 3 4 4 2 3 
3 3 3 2 4 1 4 2 2 3 4 3 2 3 
3 3 2 4 2 1 3 3 3 1 3 3 2 2 
2 4 4 3 1 1 4 4 4 4 3 3 4 3 
4 3 4 3 1 3 4 4 4 3 4 3 4 4 
2 2 2 1 4 3 2 3 3 3 4 3 3 1 
4 3 3 4 3 2 2 2 3 3 1 4 4 4 
4 4 2 2 4 4 4 3 3 4 3 4 2 2 
3 3 3 3 1 2 3 3 4 2 4 3 4 4 
2 3 2 2 1 4 4 4 4 3 3 3 4 4 
3 3 3 1 1 4 4 3 3 3 3 3 3 1 
3 3 2 1 3 4 3 3 1 3 4 4 3 3 
2 4 4 1 3 4 1 3 3 3 3 4 1 1 
3 3 3 2 3 1 2 3 4 2 3 3 3 2 
3 3 3 2 3 4 3 3 3 4 4 1 1 1 
4 4 2 3 3 4 4 4 3 1 3 1 1 1 
4 4 4 3 1 3 3 3 4 3 4 4 3 2 
3 3 3 3 2 2 1 3 4 4 3 4 3 2 
3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 3 4 2 2 
2 2 2 4 1 2 3 3 3 2 4 4 2 2 
2 4 4 2 2 3 1 3 3 1 3 1 4 4 
3 3 3 1 3 3 3 3 4 2 4 3 4 3 
2 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 4 3 2 
3 2 2 2 1 3 3 3 1 4 3 4 3 2 
2 3 3 4 2 3 1 3 3 4 4 3 2 2 




BO1 BO2 BO3 BO4 BO5 BO6 BO7 M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 
2 3 3 1 4 4 3 3 4 2 4 3 1 1 
4 3 3 3 4 4 3 3 2 3 4 3 1 1 
4 4 4 2 1 3 3 3 2 4 3 2 2 2 
3 3 3 4 3 3 4 3 4 2 3 4 4 3 
3 4 4 1 3 1 3 4 3 4 2 4 4 2 
3 3 2 1 3 4 3 3 4 2 4 2 4 4 
3 3 3 2 1 3 3 1 4 4 1 3 4 4 
3 3 3 3 3 4 2 2 3 4 2 4 1 1 
4 4 4 2 1 1 2 3 1 3 4 4 3 3 
3 3 3 2 4 2 3 4 2 4 3 3 1 3 
2 4 4 1 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 
2 3 3 3 4 4 3 1 4 2 3 4 3 3 
4 3 3 3 2 2 3 3 3 3 4 2 3 3 
2 3 3 3 3 2 3 3 1 4 4 1 3 2 
2 4 2 4 1 2 2 4 3 4 3 3 4 4 
4 4 2 4 4 2 1 4 3 3 3 4 4 4 
2 2 3 2 3 2 3 3 1 3 4 4 3 3 
3 3 3 4 2 4 3 3 4 3 4 2 1 4 
2 3 3 2 2 1 4 1 4 4 3 3 4 1 
4 4 4 2 1 2 2 2 3 4 2 2 4 2 
4 3 3 3 3 1 3 4 3 1 3 2 4 1 
3 4 4 2 3 2 4 2 2 1 4 3 4 4 
2 3 3 2 2 4 4 3 4 3 4 3 2 1 
4 3 3 4 1 4 3 2 1 4 3 3 1 1 
2 3 2 4 2 3 2 2 3 2 3 4 2 2 
2 3 3 2 2 2 3 2 4 3 4 4 3 4 
4 2 3 2 2 3 4 3 4 2 3 2 1 2 
3 3 2 4 1 4 4 3 3 2 3 3 2 1 




BO1 BO2 BO3 BO4 BO5 BO6 BO7 M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 
4 2 4 1 4 1 3 4 3 3 4 2 3 3 
2 3 2 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
3 3 4 2 4 2 4 4 3 3 3 2 2 2 
2 2 2 1 2 1 4 3 3 3 4 4 3 3 
2 3 3 4 4 1 2 2 2 4 4 2 3 2 
3 2 2 2 3 3 3 4 2 2 4 1 3 3 
4 3 3 4 4 2 4 4 3 2 2 3 2 3 
3 4 2 2 1 1 4 2 3 3 2 1 1 2 
2 2 3 4 4 2 4 3 3 4 2 4 2 3 
2 4 4 4 2 1 1 4 3 2 3 4 3 3 
3 4 4 3 1 2 1 4 3 1 2 2 3 3 
4 2 2 3 3 1 4 3 2 2 4 1 3 3 
3 3 2 3 4 2 2 3 1 3 4 4 4 4 
2 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 
3 4 4 4 3 1 4 2 3 4 4 3 4 3 
4 3 2 1 1 4 2 1 4 2 2 1 3 3 
2 2 3 3 1 1 2 3 2 2 4 4 2 2 
4 3 2 4 1 4 4 4 3 3 2 2 2 2 
2 2 2 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 
2 4 3 4 2 3 4 2 4 3 2 2 2 4 
4 2 3 4 2 1 3 3 3 4 4 4 4 3 
3 3 3 4 2 2 3 4 2 3 4 3 3 4 
2 3 2 4 3 3 3 4 3 4 3 4 1 3 
2 2 3 3 3 4 3 3 4 2 4 4 3 2 
4 2 3 4 2 1 3 2 3 4 3 3 2 3 
2 3 4 4 2 2 4 3 1 3 2 3 2 1 
4 2 3 3 2 2 4 4 2 4 3 3 3 4 
4 3 2 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 1 




BO1 BO2 BO3 BO4 BO5 BO6 BO7 M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 
2 2 2 4 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 4 4 3 1 3 3 1 1 2 
4 2 2 3 4 2 4 4 3 3 3 3 3 3 
4 2 2 3 3 2 3 4 3 4 4 4 3 3 
4 4 3 3 2 3 1 3 4 3 4 4 3 3 
2 3 2 3 2 2 4 3 4 4 1 4 3 2 
2 4 3 3 3 2 2 2 4 3 1 2 3 2 
4 2 4 4 4 2 2 3 2 3 3 3 2 2 
2 2 3 4 3 2 3 4 3 4 4 4 2 3 
2 3 3 3 2 2 4 4 4 3 3 3 4 3 
3 2 4 3 2 2 3 3 4 4 3 2 3 2 
3 4 4 2 2 4 4 3 4 3 3 2 3 4 
3 2 2 2 4 4 3 3 1 1 3 1 3 4 
4 2 2 4 4 4 4 4 1 4 3 4 3 3 
3 3 2 4 1 4 3 4 4 1 4 4 4 3 
2 2 4 4 3 4 4 3 2 3 3 3 4 2 
2 3 2 1 2 1 3 1 3 2 2 1 4 3 
4 2 4 3 2 3 3 3 4 3 2 3 3 4 
2 2 4 3 3 4 2 4 2 3 3 3 3 4 
3 4 4 3 3 4 4 3 2 3 4 3 3 2 
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Lampiran 3. Hasil Rekap Running Software AMOS 
 
MODEL BO AWAL 
Model Fit 
Summary 
     
      
CMIN      
      
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 
Default model 14 37.277 14 0.001 2.663 
Saturated model 28 0 0    
Independence 
model 
7 298.936 21 0 14.235 
      
RMR, GFI      
      
Model RMR GFI AGFI PGFI  
Default model 0.044 0.904 0.807 0.452  
Saturated model 0 1     
Independence 
model 
0.29 0.452 0.27 0.339  
      
Baseline 
Comparisons 
     
      
Model NFI RFI IFI TLI CFI 
  Delta1 rho1 Delta2 rho2   
Default model 0.875 0.813 0.918 0.874 0.916 
Saturated model 1  1  1 
Independence 
model 





    
     
Model PRATIO PNFI PCFI  
Default model 0.667 0.584 0.611  
Saturated model 0 0 0  
Independence 
model 
1 0 0  
     




     
Model NCP LO 90 HI 90  
Default model 23.277 8.871 45.336  
Saturated model 0 0 0  
Independence 
model 
277.936 225.738 337.579  
     
FMIN     
     
Model FMIN F0 LO 90 HI 90 
Default model 0.339 0.212 0.081 0.412 
Saturated model 0 0 0 0 
Independence 
model 
2.718 2.527 2.052 3.069 
     
RMSEA     
     
Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 
Default model 0.123 0.076 0.172 0.008 
Independence 
model 
0.347 0.313 0.382 0 
 
MODEL BO MODIFIKASI 
Model Fit Summary      
      
CMIN      
      
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 
Default model 15 12.065 13 0.522 0.928 
Saturated model 28 0 0    
Independence model 7 298.936 21 0 14.235 
      
RMR, GFI      
      
Model RMR GFI AGFI PGFI  
Default model 0.026 0.969 0.932 0.45  
Saturated model 0 1     
Independence model 0.29 0.452 0.27 0.339  
      
Baseline Comparisons      
      




  Delta1 rho1 Delta2 rho2   
Default model 0.96 0.935 1.003 1.005 1 
Saturated model 1  1  1 
Independence model 0 0 0 0 0 
      
Parsimony-Adjusted 
Measures 
     
      
Model PRATIO PNFI PCFI   
Default model 0.619 0.594 0.619   
Saturated model 0 0 0   
Independence model 1 0 0   
      
NCP      
      
Model NCP LO 90 HI 90   
Default model 0 0 11.274   
Saturated model 0 0 0   
Independence model 277.936 225.738 337.579   
      
FMIN      
      
Model FMIN F0 LO 90 HI 90  
Default model 0.11 0 0 0.102  
Saturated model 0 0 0 0  
Independence model 2.718 2.527 2.052 3.069  
 
RMSEA     
     
Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 
Default 
model 
0 0 0.089 0.744 
Independence 
model 
0.347 0.313 0.382 0 
 
MODEL AWAL M 
Model Fit Summary     
     
CMIN     
     




Default model 14 54.533 14 0 
Saturated model 28 0 0  
Independence model 7 441.828 21 0 
     
RMR, GFI     
     
Model RMR GFI AGFI PGFI 
Default model 0.044 0.881 0.761 0.44 
Saturated model 0 1    
Independence model 0.374 0.355 0.14 0.266 
     
Baseline Comparisons     
     
Model NFI RFI IFI TLI 
  Delta1 rho1 Delta2 rho2 
Default model 0.877 0.815 0.905 0.856 
Saturated model 1  1  
Independence model 0 0 0 0 
     
Parsimony-Adjusted 
Measures 
    
     
Model PRATIO PNFI PCFI  
Default model 0.667 0.584 0.602  
Saturated model 0 0 0  
Independence model 1 0 0  
     
NCP     
     
Model NCP LO 90 HI 90  
Default model 40.533 21.525 67.106  
Saturated model 0 0 0  
Independence model 420.828 356.176 492.907  
     
FMIN     
     
Model FMIN F0 LO 90 HI 90 
Default model 0.496 0.368 0.196 0.61 




Independence model 4.017 3.826 3.238 4.481 
     
RMSEA     
     
Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 
Default model 0.162 0.118 0.209 0 
Independence model 0.427 0.393 0.462 0 
   
 
MODEL M MODIFIKASI 
Model Fit Summary      
      
CMIN      
      
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 
Default model 16 17.559 12 0.13 1.463 
Saturated model 28 0 0    
Independence model 7 441.828 21 0 21.039 
      
RMR, GFI      
      
Model RMR GFI AGFI PGFI  
Default model 0.027 0.961 0.909 0.412  
Saturated model 0 1     
Independence model 0.374 0.355 0.14 0.266  
      
Baseline Comparisons      
      
Model NFI RFI IFI TLI CFI 
  Delta1 rho1 Delta2 rho2   
Default model 0.96 0.93 0.987 0.977 0.987 
Saturated model 1  1  1 
Independence model 0 0 0 0 0 
      
Parsimony-Adjusted 
Measures 
     




Model PRATIO PNFI PCFI   
Default model 0.571 0.549 0.564   
Saturated model 0 0 0   
Independence model 1 0 0   
      
NCP      
      
Model NCP LO 90 HI 90   
Default model 5.559 0 20.893   
Saturated model 0 0 0   
Independence model 420.828 356.176 492.907   
      
FMIN      
      
Model FMIN F0 LO 90 HI 90  
Default model 0.16 0.051 0 0.19  
Saturated model 0 0 0 0  
Independence model 4.017 3.826 3.238 4.481  
      
RMSEA      
      
Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE  
Default model 0.065 0 0.126 0.315  
Independence model 0.427 0.393 0.462 0  
 
MODEL AWAL KEPUASAN KERJA 
Model Fit Summary      
      
CMIN      
      
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 
Default model 10 28.895 5 0 5.779 




Independence model 5 225.258 10 0 22.526 
      
RMR, GFI      
      
Model RMR GFI AGFI PGFI  
Default model 0.055 0.906 0.718 0.302  
Saturated model 0 1     
Independence model 0.241 0.488 0.232 0.326  
      
Baseline Comparisons      
      
Model NFI RFI IFI TLI CFI 
  Delta1 rho1 Delta2 rho2   
Default model 0.872 0.743 0.892 0.778 0.889 
Saturated model 1  1  1 
Independence model 0 0 0 0 0 
      
Parsimony-Adjusted 
Measures 
     
      
Model PRATIO PNFI PCFI   
Default model 0.5 0.436 0.444   
Saturated model 0 0 0   
Independence model 1 0 0   
      
NCP      
      




Default model 23.895 10.589 44.697   
Saturated model 0 0 0   
Independence model 215.258 170.094 267.853   
      
FMIN      
      
Model FMIN F0 LO 90 HI 90  
Default model 0.263 0.217 0.096 0.406  
Saturated model 0 0 0 0  
Independence model 2.048 1.957 1.546 2.435  
      
RMSEA      
      
Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE  
Default model 0.208 0.139 0.285 0  
Independence model 0.442 0.393 0.493 0  
 
MODEL KEPUASAN KERJA MODIFIKASI 
Model Fit Summary      
      
CMIN      
      
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 
Default model 11 7.429 4 0.115 1.857 
Saturated model 15 0 0    
Independence model 5 225.258 10 0 22.526 
      




      
Model RMR GFI AGFI PGFI  
Default model 0.022 0.976 0.909 0.26  
Saturated model 0 1     
Independence model 0.241 0.488 0.232 0.326  
      
Baseline Comparisons      
      
Model NFI RFI IFI TLI CFI 
  Delta1 rho1 Delta2 rho2   
Default model 0.967 0.918 0.985 0.96 0.984 
Saturated model 1  1  1 
Independence model 0 0 0 0 0 
      
Parsimony-Adjusted 
Measures 
     
      
Model PRATIO PNFI PCFI   
Default model 0.4 0.387 0.394   
Saturated model 0 0 0   
Independence model 1 0 0   
      
NCP      
      
Model NCP LO 90 HI 90   
Default model 3.429 0 15.25   




Independence model 215.258 170.094 267.853   
      
FMIN      
      
Model FMIN F0 LO 90 HI 90  
Default model 0.068 0.031 0 0.139  
Saturated model 0 0 0 0  
Independence model 2.048 1.957 1.546 2.435  
      
RMSEA      
      
Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE  
Default model 0.088 0 0.186 0.212  
Independence model 0.442 0.393 0.493 0  
 
MODEL AWAL LOYALITAS KARYAWAN 
Model Fit Summary      
      
CMIN   36.4150285   
      
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 
Default model 18 60.261 27 0 2.232 
Saturated model 45 0 0    
Independence model 9 369.968 36 0 10.277 
      
RMR, GFI      
      
Model RMR GFI AGFI PGFI  




Saturated model 0 1     
Independence model 0.274 0.435 0.293 0.348  
      
Baseline Comparisons      
      
Model NFI RFI IFI TLI CFI 
  Delta1 rho1 Delta2 rho2   
Default model 0.837 0.783 0.903 0.867 0.9 
Saturated model 1  1  1 
Independence model 0 0 0 0 0 
      
Parsimony-Adjusted 
Measures 
     
      
Model PRATIO PNFI PCFI   
Default model 0.75 0.628 0.675   
Saturated model 0 0 0   
Independence model 1 0 0   
      
NCP      
      
Model NCP LO 90 HI 90   
Default model 33.261 14.527 59.721   
Saturated model 0 0 0   
Independence model 333.968 275.935 399.461   
      
FMIN      




Model FMIN F0 LO 90 HI 90  
Default model 0.548 0.302 0.132 0.543  
Saturated model 0 0 0 0  
Independence model 3.363 3.036 2.509 3.631  
      
RMSEA      
      
Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE  
Default model 0.106 0.07 0.142 0.008  
Independence model 0.29 0.264 0.318 0  
 
MODEL LOYALITAS KERJA MODIFIKASI 
CMIN      
      
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 
Default model 21 34.954 24 0.069 1.456 
Saturated model 45 0 0    
Independence model 9 369.968 36 0 10.277 
      
RMR, GFI      
      
Model RMR GFI AGFI PGFI  
Default model 0.038 0.938 0.884 0.5  
Saturated model 0 1     
Independence model 0.274 0.435 0.293 0.348  
      
Baseline Comparisons      
      
Model NFI RFI IFI TLI CFI 
  Delta1 rho1 Delta2 rho2   
Default model 0.906 0.858 0.968 0.951 0.967 
Saturated model 1  1  1 
Independence model 0 0 0 0 0 






     
      
Model PRATIO PNFI PCFI   
Default model 0.667 0.604 0.645   
Saturated model 0 0 0   
Independence model 1 0 0   
      
NCP      
      
Model NCP LO 90 HI 90   
Default model 10.954 0 30.826   
Saturated model 0 0 0   
Independence model 333.968 275.935 399.461   
      
FMIN      
      
Model FMIN F0 LO 90 HI 90  
Default model 0.318 0.1 0 0.28  
Saturated model 0 0 0 0  
Independence model 3.363 3.036 2.509 3.631  
      
RMSEA      
      
Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE  
Default model 0.064 0 0.108 0.283  
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